



La Motivación y el Desempeño laboral de los 
trabajadores del órgano de Asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. de 
Madre de Dios - 2016 
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 
 





 Juan Manuel Camacho Arbaiza 
 
  ASESOR:  
Dr. Sierra Valdivia, Hugo 
 
  SECCIÓN: 
Ciencias Empresariales 
                          
LINEA DE INVESTIGACIÓN:  
Administración del Talento Humano 
 
 












Dr. PARICAHUA PERALTA, JIMMY NELSON 




Mg. CRUZ VELASQUEZ, GINO ALBERTO 






Dr. SIERRA VALDIVIA, HUGO 








Dedico el presente trabajo a la memoria de mi mamita Juanita 
González Avalos, por su inagotable fortaleza y ejemplo de vida, su 
dulzura y amor que calaron profundamente en mí alma para siempre, a 
mi madre Edith Arbaiza González por su sublime apoyo y guía infinita 
en mi rumbo; alfareras sin descanso que me dieron las herramientas 
necesarias para luchar en cada paso que doy. Ahora con mis dos 
grandes aliadas: Brenda Ruiz Yabar, mi amor para toda la vida y mi 
adorada princesita: Valeria De Los Ángeles Camacho Ruiz, quienes 
continúan fortaleciéndome e inspirándome; por eso soy muy feliz. 
   


















El agradecimiento principalmente a dios por haberme dado el privilegio de la vida y 
bendecirme con su gracia por llenarme de sabiduría, comprensión y optimismo para llegar 
hasta donde trace mis objetivos, por qué hiciste  realidad este gran sueño anhelado. 
A la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo por brindarme la oportunidad de 
estudiar esta maestría y lograr escalar un grado académico más en mi desarrollo profesional.   
Al DR. Hugo SIERRA VALDIVIA, por ofrecerme sus más profundos conocimientos y por sus 
sabias orientaciones, paciencia, solidaridad y amistad. A usted, muchas gracias. 
A todos los compañeros de la maestría por motivarnos a cumplir todas las metas establecidas 
que como equipo de estudio nos planteamos. 
 
      Muchas Gracias  
 
















DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD 
Yo, JUAN MANUEL CAMACHO ARBAIZA, identificado con DNI 40756760 estudiante del 
Programa de Maestría de Administración de la escuela de posgrado de la Universidad “Cesar 
Vallejo “,con la tesis titulada “La Motivación y el Desempeño laboral de los trabajadores del 
órgano de Asesoramiento de la Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. de Madre de 
Dios – 2016” 
 
Declaro bajo juramento que: 
1) La tesis es de mi autoría 
2) Hemos respetado las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes y 
consultadas. Por tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni parcialmente. 
3) La tesis no ha sido auto plagiado; es decir no ha sido publicada ni presentada 
anteriormente para obtener algún  grado   académico previo o título profesional. 
4) Los datos presentados en los resultados son reales; no han sido falseados, ni 
duplicados ni copiados y por tanto los resultados que se presenten en la tesis se 
constituirán en aportes a la realidad investigada. 
De identificarse la falsedad de fraude (datos falsos), plagio (información sin citar autores), 
auto plagio (presentar como nuevo algún trabajo de investigación propio que ya sido 
publicado) piratería (uso ilegal de información ajena) o falsificación (representar falsamente 
las ideas de otros),  asumo las consecuencias y sanciones que de nuestras acciones se deriven, 
sometiéndonos a la normatividad vigente de la Universidad Cesar Vallejo. 
 
Puerto Maldonado 11 de Marzo del 2017 
 
 
             …………………………………………………….. 









Señores Miembros del Honorable Jurado, presento ante ustedes la tesis intitulada “LA 
MOTIVACIÓN Y EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL ÓRGANO DE 
ASESORAMIENTO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA DPTO. DE MADRE DE 
DIOS – 2016”, con la finalidad de determinar el nivel de relación entre la Motivación y el 
Desempeño Laboral de los trabajadores del órgano de Asesoramiento de la Municipalidad 
Provincial de Tambopata Dpto. de Madre de Dios – 2016, en cumplimiento del Reglamento de 
Grados y Títulos de la Universidad Cesar Vallejo para obtener el grado académico de Magister 
en gestión pública. 



























PAGINAS PRELIMINARES  
Página del jurado ......................................................................................................................... ii 
Dedicatoria  ................................................................................................................................ iii 
Agradecimiento .......................................................................................................................... iv 
Declaratoria de autenticidad ....................................................................................................... v 
Presentación  .............................................................................................................................. vi 
Índice......................................................................................................................................... vii 
Índice de cuadros y tablas .......................................................................................................... ix 
Índice de gráficos ........................................................................................................................ x 
RESUMEN ................................................................................................................................... xi 
ABSTRAC .................................................................................................................................... xii 
 
I INTRODUCCION ....................................................................................................................... 13 
 
1.1. Realidad Problemática ........................................................................................................ 13 
1.2. Trabajos Previos.................................................................................................................. 14 
1.3. Teorías Relacionadas al Tema ............................................................................................. 18 
1.4. Formulación del Problema ................................................................................................. 30 
1.5. Objetivos ............................................................................................................................ 31 
1.6. Hipótesis ............................................................................................................................. 31 
1.7. Justificación del Estudio ..................................................................................................... 32 
 
II. METODO ................................................................................................................................ 34 
 
2.1. Diseño de Investigación ...................................................................................................... 34 
2.2. Variables, operacionalización ............................................................................................. 35 
2.3.  Población, muestra y muestreo ......................................................................................... 44 
2.4.  Instrumento Técnicas para la recolección de datos ........................................................... 45 
2.5.  Método de Análisis de Datos ............................................................................................. 54 
2.6.  Aspectos éticos .................................................................................................................. 54 
 




IV.  DISCUSIÓN ........................................................................................................................... 78 
V.   CONCLUSIONES .................................................................................................................... 82 
VI.  RECOMENDACIONES ........................................................................................................... 84 
VII. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........................................................................................... 86 
VIII. ANEXOS  ............................................................................................................................. 88       
 Fichas de Validación de Expertos de los Instrumentos de Investigación. 
 Solicitud de autorización para aplicación de cuestionario. 
 Oficio de autorización para aplicación de cuestionario.  
 Cuestionario para Trabajadores (motivación). 
 Cuestionario para Trabajadores (desempeño). 
 Matriz de consistencia. 
 Matriz de operacionalización de variables. 





























Cuadro N° M-1: Tamaño de la muestra motivo de estudio ................................................... 44 
Cuadro N° M-2: Técnica e instrumentos de recojo de datos ................................................. 45 
Cuadro V-C N° 1: Validación del cuestionario para las variables: Motivación y Desempeño 
Laboral de los Trabajadores del Órgano de Asesoramiento de la Municipalidad Provincial de 





Tabla D-V-1 N° 1: Ficha Técnica de Instrumentos para la variable 01 .................................... 46 
Tabla B-V-1 N° 1: Descriptores para el análisis de la variable “Motivación”........................... 46 
Tabla D-1-V-1 N° 1: Descriptores para el análisis de la dimensión “Factores Higiénicos” ........ 47 
Tabla D-2-V-1 N° 1: Descriptores para el análisis de la dimensión “Factores Motivacionales” 48 
Tabla D-V-2 N° 2: Dimensiones de la variable “Desempeño Laboral” .................................... 48 
Tabla B-V-2 N° 2: Descriptores para el análisis de la variable “Desempeño Laboral” ............. 49 
Tabla D-1-V-2 N° 2: Descriptores para el análisis de la dimensión “Competencias del 
Individuo”  ........................................................................................................................ 50 
Tabla D-2-V-2 N° 2: Descriptores para el análisis de la dimensión “Competencias para el 
Puesto” ............................................................................................................................. 51 
Tabla N° 01: Resumen del procesamiento de los casos ........................................................ 52 
Tabla N° 02: Estadísticos de la Escala .................................................................................. 52 
Tabla N° 03: Estadísticos de Fiabilidad  ............................................................................... 53 
Tabla N° 04: Resumen del procesamiento de los casos ........................................................ 53 
Tabla N° 05: Estadísticos de la Escala .................................................................................. 53 
Tabla N° 06: Estadísticos de Fiabilidad  ............................................................................... 54 
Tabla N° 07: Tabla de Contingencia “Factores Higiénicos” CAT “Desempeño Laboral” CAT ..... 64 
Tabla N° 08: Pruebas de Chi-Cuadrado  ............................................................................... 64 
Tabla N° 09: Medidas Simétricas ......................................................................................... 64 
Tabla N° 10: Tabla de Contingencia “Factores Motivacionales” CAT “Desempeño Laboral” CAT 




Tabla N° 11: Pruebas de Chi-Cuadrado  ............................................................................... 66 
Tabla N° 12: Medidas Simétricas ......................................................................................... 67 
Tabla N° 13: Tabla de Contingencia “Motivación” CAT “Competencias del Individuo” CAT ..... 69 
Tabla N° 14: Pruebas de Chi-Cuadrado ................................................................................ 69 
Tabla N° 15: Medidas Simétricas ......................................................................................... 70 
Tabla N° 16: Tabla de Contingencias “Motivación” CAT “Competencias para el Puesto” CAT.. 72 
Tabla N° 17: Pruebas de Chi-Cuadrado ................................................................................ 72 
Tabla N° 18: Medidas Simétricas ......................................................................................... 73 
Tabla N° 19: Tabla de Contingencia “Motivación” CAT “Desempeño Laboral” CAT................. 74 
Tabla N° 20: Pruebas de Chi-Cuadrado ................................................................................ 75  




INDICE DE GRAFICOS 
 
Grafico N° D – 1: Motivación .............................................................................................. 56 
Grafico N° D – 2: Desempeño Laboral ................................................................................. 57 
Grafico N° 3: Factores Higiénicos ........................................................................................ 65 
Grafico N° 4: Factores Motivacionales ................................................................................. 67 
Grafico N° 5: Competencias del Individuo ........................................................................... 70 













El presente trabajo de investigación es de tipo básico sustantivo, diseño descriptivo 
correlacional de corte transversal para el procedimiento estadístico se utilizó 
instrumentos de recolección de datos como cuestionarios a una muestra de 31 
trabajadores en diversas dependencias. 
Los resultados obtenidos permiten indicar que los trabajadores de órganos de 
asesoramiento; perciben una motivación predominantemente regular según el 93.55% 
de los encuestados, así mismo el desempeño laboral se percibe a un nivel 
medianamente satisfactorio como demuestra el 83.87% de los encuestados. Del 
análisis entre las dimensiones de cada variable, se observa que la dimensión que 
mejor predice el desempeño laboral son los factores motivacionales, pues el nivel de 
correlación entre estas dos variables alcanza un valor de 0,355 para el coeficiente R de 
Pearson equivaliendo en afirmar que el desempeño laboral depende en un 12.60% de 
los factores motivacionales de los trabajadores, por otro lado la dimensión que mejor 
predice la motivación son las competencias del individuo, pues el nivel de correlación 
entre estas dos variables alcanza un valor de 0,344 para el coeficiente R de Pearson 
equivaliendo en afirmar que la motivación depende en un 11.83% de las competencias 
del individuo.    
Enfocándonos en el análisis realizado entre la variable independiente “motivación” y 
variable dependiente “desempeño laboral” se observa que existe una correlación baja 
pero significativa entre ambas variables de acuerdo al coeficiente R de Pearson el cual 
es 0.316 que implica un coeficiente de determinación de 0.099, permitiendo concluir 
que el desempeño laboral depende de la motivación en un 9.98%          









The present investigation work is of type basic noun, design descriptive correlational 
of traverse court for the statistical procedure was used instruments of gathering of 
data like questionnaires to a sample of 31 workers in diverse dependences.   
The obtained results allow to indicate that the workers of advice organs; they perceive 
a mainly regular motivation according to 93.55% of those interviewed, likewise the 
labor acting is perceived at a fairly satisfactory level as it demonstrates 83.87% of 
those interviewed. Of the analysis among the dimensions of each variable, it is 
observed that the dimension that better it predicts the labor acting they are the 
factors motivational, because the correlation level among these two variables reaches 
a value of 0,355 for the coefficient R of Pearson being equal in affirming that the labor 
acting depends in 12.60% of the factors motivational of the workers, on the other 
hand the dimension that better it predicts the motivation they are the individual's 
competitions, because the correlation level among these two variables reaches a 
value of 0,344 for the coefficient R of Pearson being equal in affirming that the 
motivation depends in 11.83% of the individual's competitions.      
Focusing us in the analysis carried out among the independent variable "motivation" 
and dependent variable "I carry out labor" it is observed that a low but significant 
correlation exists among both variables according to the coefficient R of Pearson 
which is 0.316 that it implies a coefficient of determination of 0.099, allowing to 
conclude that the labor acting depends on the motivation in 9.98%            





1.1. Realidad problemática. 
En las últimas décadas, el crecimiento acelerado  del fenómeno de la globalización a exigido a las 
organizaciones públicas y privadas el desarrollo y la implementación de políticas que 
acondicionen las necesidades y exigencias requeridas por los usuarios; todas estas enmarcadas 
bajo el lineamiento de optimizar las actividades que dinamizan los ejes económicos de desarrollo 
de nuestro departamento como son el desarrollo industria manufacturera, la promoción 
empresarial y el desarrollo económico logrando de esta manera optimizar el funcionamiento de 
todos los agentes involucrados en el desarrollo de dichas actividades tales como los recursos 
materiales que constituyen elementos importantes para el logro de los objetivos, los recursos 
tecnológicos que ayudan con la celeridad de procesos y mantiene a nivel con la globalización y las 
nuevas tendencias y exigencias del mercado y por último los recursos técnicos y habilidades 
personales que complementan el funcionamiento de las actividades atravez del trato directo y la 
atención efectiva con servicios enmarcados al sector público y sector privado. El efecto que estas 
acciones generan en las organizaciones constituyen características esenciales que permiten 
identificar errores de gestión e incompatibilidades administrativas en cuanto al manejo que cada 
organismo de gobierno ya sea sector público como el sector empresarial lo que implica ayudar en 
la implementación de políticas de desarrollo institucionales con el fin de optimizar su rendimiento 
en el campo de acción y esta se refleje en la productividad de su empresa.  
 
Así mismo, numerosas investigaciones sobre esta temática dan referencia científica de la 
importancia de la dirección de recursos humanos y las unidades de mando institucional en el 
sector privado y los órganos de gobierno del sector público para gestionar políticas 
motivacionales y todos los elementos que esta involucre que, para que a través de esta se pueda 
proyectar en cumplimiento laboral de todos los agentes involucrados de la organización 
generando un efecto positivo que optimice la mejora de servicios a los usuarios. 
 
En la Municipalidad Provincial de Tambopata se percibe una falta de lineamientos en políticas 
motivacionales para los colaboradores puesto que al tener personería jurídica de derecho público 
desarrolla secuencias de funcionamiento periódico sin un enfoque productivo de beneficio 
compartido sino por firme cumplimiento secuencial de las metas institucionales programadas por 
el estado las cuales terminan siendo netamente formalidades de cumplimiento puesto que son 




que representan cada pliego; al no tener responsabilidades claras en temas de productividad el 
personal de esta institución desarrolla sus labores de forma periódica secuencializada logrando 
notar un estado de confor por el carácter no productivo de la institución y la no buena dirección 
de los representantes de los pliegos de unidades medias, operativas y estratégicas no exigiéndose 
intrapersonal mente estándares de cumplimento, productividad y calidad en la atención, esta 
problemática se percibe prioritariamente en el sector público puesto que las prioridades de las 
instituciones del estado no son enfocadas a la productividad sino la satisfacción de los usuarios a 
los que sirve y representa y al cumplimiento de las funciones que esta desempeña. Se debe tomar 
en cuenta que la motivación es una variable según varios estudios de investigación de gran 
incidencia para el desempeño laboral de cualquier colaborador de la institución puesto que 
dentro de los componentes de esta no solo se encuentran dimensiones que ayudan al desarrollo 
de dichas actividades sino a explicar la razón  de su implicancia en las acciones que estas generan 
causa efecto.   
 Por consiguiente, el presente trabajo; busca describir la relación existente entre la Motivación y 
el desempeño laboral y en ellos los componentes que contribuyen  a cada una de las dimensiones 
de estas. 
El presente documento consta de siete capítulos, El primer capítulo referido a la introducción, 
análisis de la realidad y el problema, trabajos e investigaciones previas, teoría relacionada, 
formulación del problema, justificación del estudio, hipótesis y objetivos. El segundo capítulo, 
referido al Método, diseño de la investigación, variables de estudio, operacionalizacion de 
variables, población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad, aspectos éticos. El tercer capítulo describe los resultados de la investigación. El 
cuarto capítulo plantea la discusión de los resultados. El quinto capítulo describe las conclusiones 
del trabajo. El sexto capítulo plantea las recomendaciones de la investigación y El séptimo 
describe las bibliografías y referencias. 
 
1.2. Trabajos previos. 
Antecedente Internacionales 
Sánchez M. (2011) realizo un estudio titulado “La Motivación como factor determinante en el 
Desempeño Laboral del Personal Administrativo del Hospital Dr. Adolfo Prince Lara”. Puerto 
Cabello, Estado Carabobo tubo como objetivo estudiar los factores motivacionales como 
elementos para desempeño laboral; se  realizó una  investigación de correlación, descriptiva y 




población pequeña; la técnica y la encuesta fueron los instrumentos de recolección de datos 
con 39 preguntas cerradas a escala de Lickert. La validación de los instrumentos se realizó 
por la técnica de juicio de expertos, la confiabilidad se realizó a través del Coeficiente Alfa de 
Cronbach. En conclusión se pudo determinar que existe un alto índice de insatisfacción del 
personal puesto que el ingreso que perciben no parece justificado con las funciones  que  
cumplen  en  los  departamentos  de  Administración  y  oficina de personal. 
 
Por su parte Cruz, T. (2003). Motivación y satisfacción laboral. La experiencia de una empresa 
productiva. La Habana: Cuba Siglo XXI. Nos dice que la cultura organizacional se definirse como, 
la forma aprendida de hacer en la organización, que se comparte por sus miembros, consta 
de un sistema valores y creencias básicas que se manifiesta en: normas, comportamientos, la 
manera de comunicarse, actitudes, las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, 
conductas, la historia compartida, el modo de dar cumplimiento a la misión y la materialización 
de la visión, en su interacción con el entorno, en un tiempo dado. Manifiesta que en relación 
con la satisfacción de los trabajadores, se puede plantear que los principales factores de 
satisfacción en el contexto laboral de la empresa estudiada son: el salario, la alimentación, los 
medios de protección, la transportación, las condiciones adecuadas de locales de trabajo y del 
comedor, las posibilidades de acceder a vivienda, el disponer de la información necesaria, las 
posibilidades de promoción y la organización de la producción, las cuales están asociadas a la 
satisfacción de necesidades básicas. Se concluye que los elementos de la satisfacción laboral 
están dirigidos hacia la necesidad de autorrealización y actualización de potencialidades de los 
trabajadores, tales como adquisición de conocimientos novedosos, aplicación práctica de lo 
aprendido y desafío o reto ante las tareas asignadas. 
García y Rondón (2008), realizaron un estudio titulado “La Relación de la motivación y el 
Trabajo de Equipo del Personal Administrativo que Labora en el Decanato de la Facultad de 
Ciencias y Tecnología de la Universidad de  Carabobo”, el objetivo fue determinar la relación 
de la motivación y el trabajo de equipo del personal administrativo de dicha institución; la 
investigación fue de tipo descriptivo llegando a la conclusión que existe una relación directa 
entre la motivación y el trabajo en equipo. Apreciaron que los factores que inciden en la 
satisfacción, se encuentran el proceso de comunicación efectiva, desarrollar una percepción 
más favorable de las condiciones de trabajo. Otro factor son los beneficios socioeconómicos, 
ya que logran cubrir las necesidades básicas individuales y las de sus familias.  




Económicas y Sociales, para optar al título de Licenciada en Relaciones Industriales; 
titulada, “La Motivación Laboral y su Relación con el Desempeño de los Trabajadores”, cuyo 
objetivo fue determinar las  motivaciones  que  impulsan  al trabajador,  a  un  mejor 
desempeño en su área laboral. La investigación fue de tipo exploratorio, apoyada en un 
trabajo de campo; concluyó que la organización enfrenta en ese momento, grandes cambios 
y retos, uno de los cuales es ir mejorando para así adaptarse a las exigencias y necesidades del 
entorno; esto conllevó a recomendar hacer un estudio y conocer la conducta de cada uno de 
sus trabajadores, debido a que ésta es la parte fundamental e inicial para estar informado sobre 




Mino, E. (2014) realizo un estudio intitulado “LA CORRELACIÓN ENTRE EL CLIMA 
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPEÑO EN LOS TRABAJADODRES DEL RESTAURANTE DE PARRILLAS 
MARAKOS 490 DEL DEPARTAMENTO DE LAMBAYEQUE”, el presente trabajo nos ayudo a 
determinar la correlación entre el clima laboral y el desempeño de los trabajadores del 
Restaurante de Parrillas Marakos 490, se utilizaron instrumentos de recolección de datos como 
encuestas a Escala de Likert que midieron las dimensiones de: productividad, conductas, 
compromiso, procedimiento del cargo, perspectiva de servicio, aspectos corporales, perspectiva 
de producto que corresponden al desempeño laboral, la estructura, la responsabilidad individual, 
remuneración, riesgos y toma de decisiones y tolerancia al conflicto que corresponde a la 
evaluación del clima laboral. Al término de la aplicación los instrumentos, se procesaron los datos 
permitiendo determinar que el clima laboral tiene mucha influencia en el desempeño. 
 
Sheila, V. (2007) realizo en Lima un estudio intitulado “Nivel de Motivación y su relación con la 
Satisfacción laboral del profesional de Enfermería en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza – 
2007”, la presente investigación tuvo como objetivo general: determinar el nivel de motivación y 
su relación con la satisfacción laboral del profesional de Enfermería del HNAL. El método fue 
descriptivo correlacional; su población fue 52 enfermeras. La técnica fue la entrevista y el 
instrumento cuestionario. Los resultados fueron: 25(48%) de las enfermeras(os) presentan 
motivación media. Asimismo al valorar las dimensiones de la motivación se obtuvo que más de 
50% de los profesionales presentan motivación media; destacándose las dimensiones identidad y 
autonomía por mostrar niveles significativos de motivación media con tendencia a alta, en cuanto 




tarea. Acerca de la satisfacción laboral el 28(53.8%) de las enfermeras(os) tienen nivel medio, en 
relación a los factores determinantes de la satisfacción laboral se encontró que más del 40% de 
dichos profesionales presentan nivel medio, destacando los factores Desempeño de tareas, 
Relación con la autoridad y Beneficios laborales y remunerativos por mostrar niveles significativos 
de satisfacción media, las dimensiones Relaciones interpersonales, Desarrollo personal y Políticas 
administrativas presentan tendencia al nivel alto y el factor Condiciones físicas y/o confort 
presenta niveles de satisfacción que oscilan entre alta y baja.  
 
LIZ, E. realizó estudio intitulado “La Motivación y el Nivel de Satisfacción laboral de las 
enfermeras en el servicio de Infectología y Neumología del Instituto de Salud del Niño”. Con la 
finalidad en determinar cuál es la relación entre la motivación y los niveles de satisfacción laboral 
que tienen las enfermeras del ISN. La metodología fue descriptiva y analítica. La muestra la 
conformo 40 enfermeras asistenciales. Los instrumentos que se utilizaron para la recolección de 
información fue un formulario con escala de Lickert la técnica fue la encuesta. Tuvieron las 
siguientes conclusiones: “El mayor porcentaje de enfermeras se sienten poco motivadas (50%) 
mientras que el (30%) no está motivado y un (20%) se encuentran motivadas. Para la variable 
satisfacción laboral se pudo recabar que el 40% no se encuentran satisfechos, un pequeño 35% se 
encuentra satisfechos mientras otro 15% se encuentran satisfechos y un 10% muy satisfecho.”  
 
Rommy, R. en Lima en 1998 realizó un estudio sobre “Motivación laboral de la Enfermeras 
asistenciales y la relación con su desarrollo profesional en el Hospital Nacional Cayetano 
Heredia”, el cual tuvo como objetivo determinar el tipo de motivación laboral que tienen las 
enfermeras asistenciales y su relación con el desarrollo profesional. El método utilizado fue 
descriptivo, corte transversal. El marco muestral estuvo conformado 90 enfermeras. Los 
instrumentos que se utilizaron, fue un cuestionario para conocer la motivación laboral, tomando 
como referencia la Teoría de los dos Factores de Herzberg sobre motivadores intrínsecos y 
extrínsecos; y el segundo un formulario tipo escala creado con el objeto de conocer el desarrollo 
profesional, distribuidos en 5 factores: Orientación, Autonomía, Identidad, Interdependencia y 
Desarrollo Cognoscitivo. Los datos arrojaron la siguiente conclusión: El mayor número de 
enfermeras tiene motivación laboral de tipo intrínseca, destacándose el factor de reconocimiento 
y en menor se encuentra la responsabilidad inherente al trabajo. En el desarrollo profesional se 






1.3.  Teorías Relacionadas al Tema 
 
La Motivación  
Según Jackson, Slocum y Helleriegel  (2011), mencionan que es un estado psicológico que se 
presentan todo el tiempo que los componentes internos y externos mantienen, estimulan y 
dirigen los comportamientos.  
 
De acuerdo al enfoque de Helleriegel (2011), nos dice que se concentra en cómo el 
comportamiento de los directivos y gerentes influyen significativamente en las variables 
satisfacción y motivación.  
 
Weihrich y Koontz  (2013), manifiestan que la motivación es un concepto general que se 
implementa  a todas las necesidades, deseos, impulsos, anhelos y otras fuerzas similares. 
 
La Motivación y sus dimensiones 
 
Chiavenato, I. (2011) precita a Herzberg, quien a propuesto una doctrina parecido a  Maslow, 
donde la teoría respalda en que la motivación genera múltiples necesidades éste autor se basa en 
el ambiente externo, Herzberg plantea que la motivación tiene dependencia en dos 
componentes: 
 
A. Los Factores higiénicos: son las situaciones que rodean al individuo en su centro laboral, 
comprenden condiciones físicas y ambientales del empleo, salario, beneficios sociales, 
políticas de la empresa, tipo de supervisión, clima de las relaciones entre dirección y 
empleados, reglamentos internos, oportunidades, etc. 
 
B. Los Factores motivacionales: se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las 
obligaciones relacionadas con éste; producen un efecto de satisfacción duradera y un 
aumento de productividad muy superior a los niveles normales.  
 
 
Nos menciona Aamodt (2010), que Herzberg comprendía que los factores que  se relacionan con 
las actividades laborales y se dividen en 02 componentes (los factores de higiene y los factores 






Teorías que justifican las motivaciones 
 
Existen varias teorías que explican las motivaciones de las personas entre ellas tenemos las más 
representativas: 
 
La Teoría Jerarquías de Necesidades 
 
Marcic y Daft (2011) citan a Maslow, que diseño la Teoría de Jerarquías de Necesidades, 
proponiendo que los individuos se sienten motivados por distintas necesidades y que estas 
preexisten en una estructura jerárquica de cinco tipos: 
 
 Las Necesidades fisiológicas:  
 
 Las Necesidades de seguridad:  
 
 Las Necesidades de pertenencia:  
 
 Las Necesidades de estima:  
 
 Las Necesidades de realización personal:  
 
La Teoría X y Y de Mc Gregor 
 
Judge y Robbins (2009) describen de ésta Teoría propuso 02 concepciones distintas del ser 
humano; una concepción negativa, nombrada Teoría X, y la otra puramente positiva, llamada 
Teoría Y. 
Nos dice Chiavenato, I. (2011) en su libro, que Mc Gregor reconoce 02 visiones contrarias de la 
administración fundamentadas en suposiciones sobre la naturaleza humana. 
 
a) Concepción tradicional de la administración (teoría X)  
b) Nueva concepción de la administración (teoría Y)  
 
La Teoría de Necesidades Adquiridas 
 
Marcic y Daft (2011) precitan a Mc Clelland y refiere la última teoría de contenidos sobre algunos 
tipos de necesidades. 
 





 Las Necesidades del Logro:  
 Las Necesidades de la afiliación:  
 Las Necesidades del poder:  
 
Otra teoría descrita por Heinz Weihrich y Harold Koontz (2013) es la de Mc Clelland quien aporto 
al entendimiento identificando tres tipos de necesidades: 
 
 Las Necesidad del poder 
 Las Necesidad de afiliación 
 Las Necesidades del logro.  
 
Estas necesidades son de suma importancia para la administración moderna ya que todos los 
miembros colaboradores de toda organización deben reconocer para que esta trabaje sin 
inconvenientes. 
 
Teoría de Equidad por los autores Marcic y Daft (2011)  
 
Stacy Adams, ambos centran su apreciación en concepciones de los elementos que han sido 
trabajados en relación a otros.  
 
Los estados desarrollados en equidad existen siempre que los resultados observados de 
colaborador en interrelación con sus propios elementos; sea similar o parecida a la razón del 
resultado de otro colaborador en relación los elementos de el. 
 
Las formas mayormente aplicadas para la reducción de una inequidad percibida en un ambiente 
son los siguientes: 
 
o Cambiar los insumas.  
o Cambiar los resultados.  
o Distorsionar las percepciones. 





La Teoría de la Equidad que explica Judge y Robbins (2009), se plantea con el caso de una señorita 
estudiante de la carrera de contabilidad quien llega a conclusión de que existen 04 comparaciones 
de referencia que se puede utilizar: 
 
o Yo interior:  
o Yo exterior: 
o Otro interior:  
o Otro exterior:  
 
Teoría de la Expectativa 
 
Marcic y Daft (2011) manifiestan que esta teoría tiene por finalidad la demostración de la 
dependencia que existe entre la motivación sobre la expectativa de los colaboradores y su 
habilidad de realizar trabajos y percibir los beneficios esperados. No busca identificas las 
necesidades sino el proceso. 
 
Judge y Robbins (2013), precita a Vroom refiriéndose a la Teoría de Expectativas, diciendo que la 
mencionada es más aceptada que la motivación propiamente dicho. Manifiesta también que la 
fuerza de las tendencias depende en su magnitud de una expectativa con el que contamos de 
conseguir resultados planteados y de su atractivo.  
Razón por la cual, la teoría se enfoca en tres relaciones.   
 
 Relación de esfuerzo y desempeño (E a D):  
 Relación del desempeño y la recompensa (D a R):  
 Relación de las recompensas y las metas personales (R a M):  
 
 
La Teoría de los Establecimientos de Metas 
 
El estudio de la importancia y propósitos de las metas se sustenta en que numerosos estudios han 
demostrado que el ser humano se siente más motivado cuando se plantean objetivos o metas 
más específicas hacia donde llegar. 
 
Nos explica Jackson, Slocum y Helleriegel, en su libro, nos enseña que los directivos de la 
organización pueden controlar las labores realizadas de sus colaboradores, si se establecen metas 





Los autores Marcic y Daft (2011 ), precitan a Gary Latham y Edwin Locke, que proponen que la 
teoría, nos explica del estudio e importancia y los propósitos de nivel primario de la meta, existen 
diversos estudios que demuestran que los colaboradores se sienten más motivados cuando tienen 
en claro los objetivos o metas específicas hacia donde trabajan.  
 
Componentes claves de la teoría del establecimiento de metas: 
 
o Especificidad de las metas:  
o Dificultad de las metas:  
o Aceptación de las metas:  
o Retroalimentación:  
 
La Teoría de la Evaluación Cognitiva: 
 
Según mencionan Jugde y Robbins (2009), en su publicación bibliográfica que ésta explica sobre la 
introducción de ciertos premios extrínsecos, como los salarios por la realización de una labor que 
anteriormente contaba con recompensas intrínsecas solo por su placer interrelacionado con el 
contenido de las tareas, por ello es proclive a reducir la motivación global. 
 
Varias investigaciones dan el respaldo respectivo, generando implicancias principalmente de que 
la cohesionan es como una forma con que se paga a los colaboradores en las organizaciones. Un 
último reporte se consigna la auto consistencia, que considera el grado en que son consistentes, 
los motivos de un personal para buscar un objetivo principal con sus propios valores 
fundamentales  e intereses.  
 
La Teoría ERG de Aldefer. 
 
Aamodt (2010), precita a Aldefer quien construyo la teoría de necesidades con solo tres niveles 
los cuales son:  
 
 La Existencia 
 La Relación 





Nos dice la teoría que ahí parte el nombre de la teoría ERG. Además del número de niveles, la más 
importante diferencia entre estas teorías es que se sugirió que los elementos de estudio pueden 
saltar niveles.  
 
La teoría construida de Aldefer explica por qué la necesidad de nivel más alto algunas veces no se 
vuelve importante hasta cuándo se ha satisfecho una de nivel más bajo.  
 
La Teoría de la Autoeficacia: 
 
Ésta teoría es menciona por Judge y Robbins (2013), reconocida como la Teoría Cognitiva social o 
la Teoría del Aprendizaje Social, que referencia sobre la convicción asumida por una persona y 
que es capaz de realizar una tarea.  
 
Bandura, A. nos confirman que existen 04 formas de incrementar el desempeño: 
 
o Dominio del acto 
o Modelamiento vicario 
o Persuasión verbal 
o Activación 
 
La Teoría de autorregulación 
 
Esta teoría es sumamente importante para establecer metas y objetivos; en el proceso de 
retroalimentación lleva el término de autorregulación por dicha razón; Aamodt (2010) describe 
que es sumamente importante la obtención de retroalimentación para la consecución de los 
objetivos. Con mucha frecuencia esta retroalimentación viene de elementos supletorios, la 
conceptualización que nace en la teoría es que el colaborador controla y monitorea sus propios 
progresos dentro del logro de las metas. 
 
La Teoría de reforzamiento de Skinner 
 
Así mismo Weihrich y Koontz (2013) nos dicen que la teoría del profesor de psicólogo de la 
universidad de Harvard Skinner, desarrollo un mecanismo de motivación importante pero 
polémico. Este enfoque fue llamado como el reforzamiento positivo, afirma que las personas se 





Desempeño laboral  
 
Stephen, Coulter  y Robbins (2013) manifiestan es un mecanismo para fijar qué tan prospera ha 
sido una empresa, un individuo o un proceso dentro del logro de sus labores y objetivos.  
 
Judge y Robbins (2013) describen que en las instituciones, solo se encarga de evaluar la forma 
de como los colaboradores desempeñan sus funciones e incluyen una descripción del puesto de 
trabajo, pero las compañías actuales son más flexibles sobre su jerarquía y con mayor 
orientación al servicio.  
 Desempeño de las tareas  
 Civismo  
 Falta de productividad 
Dimensiones en Desempeño Laboral 
 
La Evaluación 360°: 
 
El autor Davis, Guzmán y Werther (2014), describen esta herramienta sirve para medir el 
desempeño laboral y es propiamente un mecanismo de evaluación sobre su desempeño donde 
participan los colaboradores que tienen contacto de trabajo con el evaluado. 
Las competencias se califican de dos perspectivas: 
 
 Las Competencias del individuo: representa la evaluación de los criterios y características 
competentes que el colaborador ya tiene y que están interrelacionadas con el puesto. 
 
o Integridad:  
o La Iniciativa y excelencia:  
o Supervisión/acompañamiento:  
o Apertura para el cambio:  
o Comunicación a todo nivel:  
 
 Las Competencias para el puesto: controla y evalúa competencias básicas y necesarias para un 
buen desempeño en el puesto asignado. 
 




o Sentido de costo/beneficio:  
o Tomas de Decisiones y Solución de Problemas:  
o Calidad Administrativa/programática:  
o Compromiso de servicio:  
o Enfoque programático:  
o Trabajo con otras organizaciones:  
o Control Interno:  
 
Esquema del proceso de evaluación 360° es: 
o La conceptualización de factores de comportamiento crítico:  
o El Diseño de las herramientas:  
o La Elección de las personas:  
o El Lanzamiento del proceso: 
o La Recolección y procesamiento de los datos:  
o La Comunicación a los interesados:  
 
Louffat (2012), describe que la evaluación tradicional del desempeño estaba preparada para el 
superior o superior jerárquico del funcionario a evaluar. 
 
Esquema de constitución mínima de evaluadores: 
o El supervisor jerárquico. 
o Una autoevaluación. 
o Subordinados jerárquicos. 
o Compañeros del trabajador. 
o Clientes externos del trabajador. 
Las Observancias en el Desempeño 
 
Davis, Guzmán y Werther (2014) precitan que las observancias pueden suscitar de manera directa 
o indirecta. Donde la primera se ejecuta cuando el calificador del desempeño lo realiza 
personalmente. La segunda, sucede cuando el evaluador tiene que basarse en otros componentes 
menos confiables puesto que evalúan unas situaciones hipotéticas. 
 




 Las Mediciones subjetivas:  
 
La Evaluación en el Desempeño: 
 
Davis, Guzmán y Werther (2014) manifiestan que es un proceso que mide el rendimiento general 
del trabajador; referido de otra forma, se calcula la contribución total que realiza hacia la 
empresa, elemento de suma importancia que en última circunstancias, determinara su 
permanencia en la organización.  
 
Tal como dice Alles (2008), es un componente fundamental entre las buenas funciones de la 
oficina de administración de personal y este se relaciona con otras unidades de subsistemas.  
 
Nos dice Louffat (2012), que es el procedimiento técnico de la dirección de recursos humanos 
cuya función se tiene por medir sistémica y periódicamente la eficiencia y la eficacia del 
funcionario en cumplimiento con las tareas actuales.  
 
Elementos del sistema de Evaluación del Desempeño: 
 




Según nos menciona Galeano (2010), el objetivo primario de la evaluación de desempeño es de 
determinar el valor del colaborador, principalmente toda su idoneidad para la función del cargo; 
igualmente este instrumento pretende recabar la mayor información del colaborador con la 
finalidad de no equivocar en su designación en la empresa. 
 
Importancia de las Evaluaciones del Desempeño: 
 
Según Davis, Guzmán y Werther (2014), manifiestan que el recurso humano se convirtió en un 
elemento sumamente relevante para las instituciones, puesto que los más importantes retos de 
los directores y jefes de unidad es conocer e identificar los valores agregados que cada 
colaborador contribuye en la organización, el cumplimiento del logro de los objetivos  de la 







Beneficios de la evaluación del desempeño: 
 
Según Judge y Robbins (2009), nos dicen que los propósitos son: 
o Identifican prioridades de preparación, desarrollo y capacitación. 
o Identificar aptitudes y competencias inadecuadas del personal. 
o Desarrollan retroalimentación a los empleados. 
o Ayudar en la toma de decisiones a la dirección sobre el potencial humano. 
o Las evaluaciones proveen de información para tomar decisiones importantes como ascensos, 
transferencias y despidos. 
o Define objetivamente y en forma colaborativa, metas, objetivos e indicadores del puesto. 
o Permite inventariar los recursos que están disponibles o que se requerían. 
o Conforma un parámetro documentado por escrito de los resultados de cada empleado. 
o Mejora la comunicación y entendimiento entre directivos y empleados. 
o conceptualiza los objetivos y metas de la unidad. 
o El colaborador tiene conocimiento de hacia dónde va la empresa y su departamento. 
o Permite identificar las nuevas oportunidades y proyectos que se ofrecen a los empleados. 
o busca la oportunidad de interacción entre directores y colaboradores. 
 
El autor Chiavenato, I. (2011), describe que cuando se realiza planeación, coordinación y se 
desarrolla bien las actividades estas generan beneficios a largo plazo, corto y mediano plazo.  
 
Los beneficiarios son: 
 





Descripción Métodos para evaluar el Desempeño Laboral: 
 
Según nos dice Louffat (2012), se basa en recopilar informes elaborados en forma de párrafos o 
prosas; donde se pueden incluir gráficos, figuras y/o anexos, donde se realiza comentarios de 





Según Chiavenato, I. (2011), lo califica como el método más frecuentes y divulgado por su fácil 
uso. Es materia de diversas críticas principalmente cuando sus resultados se concluyen en 
expresiones numerarias.  
 
1. Escalas gráficas continuas:  
2. Escalas gráficas semi-continuas:  
3. Escalas gráficas discontinuas:  
 
En el libro de Chiavenato, I. (2011), describe que es un método evaluativo muy amplio, además de 
proporcionar un diagnóstico de desempeño del colaborador, brinda la posibilidad de planear con 
el superior inmediato su promoción en el puesto y en la organización. 
 
El especialista aplica una encuesta de evaluación a cada jefe, de acuerdo en la siguiente 
estructura: 
 
 Evaluación inicial o primaria:  
 
 Análisis complementario:  
 
 Planeación:  
 
 
Ya estando la evaluación del desempeño se elabora un  plan de acción 
 
a) la Asesoría. 
b) la Readaptación. 
e) la Capacitación. 
d) la Sustitución y el despido.  
e) el Ascenso a promoción a otro puesto. 
f) la Retención en el puesto actual. 
 
Responsabilidad: 
Nos dice el autor Chiavenato, I. (2011), la responsabilidad se consigna de acuerdo a los 
lineamientos, políticas y demás que aplique la dirección de Recursos Humanos de la institución los 
cuales relativamente se determinan así: 
 




• La propia persona:  
• El individuo y el gerente:  
• El equipo de trabajo:  
• El área de Recursos Humanos:  
• La comisión de evaluación:  
 
Pasos para la Evaluación del Desempeño: 
Los criterios de Judge y Robbins (2013), permiten que la dirección establezca la secuencia para 
calificar el desempeño a un colaborador.  
 
Los 03 criterios mayormente comunes son: 
 
- Resultados de la tarea individual:  
- Conductas:  
- Rasgos:  
 
Según nos dice Alles (2008), se establecieron las siguientes secuencias para la evaluación del 
desempeño: 
• Definir el puesto.  
• Evaluar el desempeño en función al puesto 
• Retroalimentación. 
• Local de evaluación: 
• Momento para la evaluación de desempeño:  
 
Método de evaluación del desempeño  
Verela y Dessler (2011) refieren que para la evaluación del desempeño se utilizan diversos 
métodos, en las organizaciones los que están al cargo de sus recursos humanos se preguntan 
cómo se ejecuta una evaluación del desempeño de un colaborador y cuáles son las formas 
específicas para la evaluación. 
 
Dentro de ellas se encuentran:  
 




 Los Incidentes críticos  
 La Escala grafica de calificación 
 La Escala de calificación basada en el comportamiento  
 La Comparación forzada  
Sistemas de incentivos económicos  
Según Newastrom (2011) refiere que, muchas organizaciones que luchan por permanecer en 
el mercado enfocan su atención a la evaluación del desempeño, esta idea nace de la premisa en 
que el desempeño del trabajador puede administrarse y mejorarse a través del 
establecimiento de metas.  
 
 Los Incentivos que relacionan la retribución con el desempeño  
 Los Incentivos Salariales  
 La Participación de utilidades  
 La Participación de ganancias  
 El Salario basado en competencias  
1.4. Formulación del Problema: 
1.4.1. Problema General 
¿Cuál es el nivel de relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral de 
los trabajadores del órgano de asesoramiento de la Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios - 2016? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
 ¿Cuál es el nivel de motivación de los trabajadores del órgano de asesoramiento de 
la Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre de Dios - 2016? 
 
 ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de los trabajadores del órgano de 






 ¿Cuál es el nivel de relación entre las dimensiones de la motivación y las 
dimensiones del desempeño laboral de los trabajadores del órgano de 





1.5.1. Objetivo general 
 
Determinar el nivel de relación entre la Motivación  y el Desempeño Laboral de los 
trabajadores del órgano de asesoramiento de la Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios - 2016. 
 
1.5.2. Objetivos específicos 
 
 Determinar el nivel de Motivación de los trabajadores del órgano de 
asesoramiento de la Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre de Dios 
- 2016. 
 
 Determinar el nivel de Desempeño Laboral de los trabajadores del órgano de 
asesoramiento de la Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre de Dios - 
2016. 
 
 Determinar el nivel de relación entre las dimensiones de la Motivación y las 
dimensiones del Desempeño Laboral de los trabajadores del órgano de 




 Hi = Existe un nivel de relación alto, directo y significativo entre la Motivación  y el 
Desempeño Laboral de los trabajadores del órgano de asesoramiento de la Municipalidad 




 Ho = No existe un nivel de relación entre la Motivación  y el Desempeño Laboral de los 
trabajadores del órgano de asesoramiento de la Municipalidad Provincial de Tambopata 
Dpto. Madre de Dios - 2016. 
 H1 = Existe un nivel de relación entre la Motivación  y el Desempeño Laboral de los 
trabajadores del órgano de asesoramiento de la Municipalidad Provincial de Tambopata 
Dpto. Madre de Dios - 2016. 
1.7. Justificación del estudio. 
El presente trabajo de investigación muestra la relevancia de la Motivación como eje 
fundamental de la organización por su incidencia directa en el Desempeño Laboral, puesto que la 
implementación de políticas progresiva de Motivación en los colaboradores de la organización 
conllevaría a lograr constituir la consolidación de una administración eficiente y comprometida 
con los objetivos organizacionales planteados. De esta manera con el estudio de estas dos 
variables, se pueden brindar alternativas que ayuden a mejorar el desempeño laboral y como 
consecuencia de ello realzar la imagen institucional por la buena capacidad de gestión 
administrativa. 
 
En los últimos años Madre de Dios, sus Provincias y todos sus Distritos vienen experimentando un 
crecimiento poblacional acelerado, este fenómeno por la construcción de la carretera 
interoceánica, el crecimiento de actividades de minera y la poca regulación del estado en temas 
legales y tributarios; componentes importantes que influyen en la migración descontrolada de 
personas que buscan oportunidades de un futuro mejor. Este crecimiento descontrolado generó 
mayor incremento poblacional sin residencia local y en consecuencia mayor necesidad de 
servicios de vivienda y servicios básicos lo que obliga a las autoridades de la gestión de turno en el 
sector público a invertir mayor cantidad de presupuesto en obras de saneamiento, proyectos de 
expansión urbana y acondicionamiento territorial, planeamiento estratégico, gestionar inversión 
en cooperación técnica internacional y otros. Estos fenómenos de crecimiento genero que la 
Motivación de los órganos de asesoramiento deba ser repotenciada en sus diversos campos para 
lograr un eficiente desempeño laboral y esta se refleje en la productividad del servicio que se 
brinda a los clientes y usuarios beneficiarios de la gestión; la cual se viene desarrollando de 
manera deficiente por la falta de implementación de políticas de estado tanto nacionales, 
regionales y locales que toman el desempeño laboral como actividades rutinarias y de 





Por esta razón consideramos de suma importancia llevar a cabo un estudio destinado a 
comprobar si la Motivación de los órganos de asesoramiento de la Municipalidad Provincial 
de Tambopata repercute en Desempeño laboral. Asumimos que las áreas de la empresa con 
mejor Motivación presentarán correlativamente mejores niveles de desempeño laboral en 
sus funciones. Inversamente, las áreas con poca Motivación presentarán bajos niveles de 
desempeño laboral en sus funciones. 
 
Con los resultados obtenidos de nuestra investigación se podrá establecer en los diferentes 
estamentos del sector público y privado nuevos lineamientos en políticas de desarrollo y 
capacitación para el personal puesto que constituyen factores importantes que optimiza el 
desarrollo de las actividades, se propondrán medidas de corrección en los aspectos negativos que 
conllevan a generar un desempeño ineficiente en la institución.  
Las contribuciones que se logren a través de esta investigación, pueden ser replicadas en distintas 
organizaciones, con la finalidad de lograr mejoramientos en los procesos y cadenas de valor. 
 
Las conclusiones, brindaran la información necesaria acerca de la importancia que tiene  la 
motivación en cada uno de los miembros de las distintas dependencias de la organización como 
parte de una sola institución, y que sólo a partir de la valoración de uno podremos valorar a los 














2.1. Diseño de investigación 
 
2.1.1. Tipo de estudio 
De acuerdo a los propósitos de la investigación el presente estudio se tipifica como 
Correlacional, puesto busca comprender el comportamiento de un fenómeno o 
variable identificando el comportamiento de otra variable de estudio relacionada; es 
decir, busca predecir el valor aproximado. 
Asimismo, en un primer momento se describe y analiza dos fenómenos en forma 
independiente mediante el estudio del mismo en una circunstancia tempo-espacial 
determinada para luego medir el grado de relación que existe entre dichos conceptos 
o variables. (Hernández & Otros, 2005:62) 
2.1.2. Diseño 
La presente investigación se caracteriza por ser no experimental, con un diseño 
Descriptivo, Correlacional y Transversal, porque busca encontrar el grado de 
correlación que existe entre dos variables de interés en una misma muestra de 
sujetos o el grado de relación existente entre dos fenómenos observados, 
describiendo y analizando previamente cada fenómeno en forma independiente. 








 “M” es la muestra donde se realiza el estudio, es decir en un grupo de trabajadores 
de los órganos de asesoramiento de la Municipalidad Provincial de Tambopata del 




 Los subíndices “x, y,” en cada “O” nos indican las observaciones obtenidas en cada de 
una de las dos variables: Motivación (x); Desempeño laboral (y). 
 El coeficiente “r” hace mención a la posible relación existente entre las variables en 
estudio. 
 
2.2. Variables operacionalizacion  
 
2.2.1. Variable Independiente: la Motivación. 
La palabra motivación proviene de los términos latinos motus (“movido”) y motio 
(“movimiento”). La motivación es aquello que impulsa a una persona a realizar 
determinadas acciones y a persistir en ellas hasta el cumplimiento de sus objetivos.  
 
Según González (2008) manifiesta que es una secuencia interna y propia de cada 
individuo, proyecta la interrelación que se establece entre el ser humano y el mundo 
ya que sirve también para regular la actividad del sujeto el cual consiste en la 
realización de conductas hasta un propósito, objetivo y meta que él considera 
deseable y necesario.  
 
 
2.2.2. Variable Dependiente: Desempeño Laboral. 
Según Stephen, Coulter y Robbins (2013) describen que sirve para la identificación de 
un proceso qué ha sido exitoso en una organización en el cumplimiento de sus 
actividades y desarrollo de los objetivos del trabajo. En general la medición del 
desempeño laboral permite una evaluación sobre el cumplimento de las metas y 
objetivos estratégicos a nivel personal. 
 
Judge y Robbins (2013) manifiestan que las organizaciones solo califican la forma en 
que los colaboradores realizan sus trabajos y estas incluyen una descripción del 
puesto de trabajo, pero cabe mencionar que las organizaciones actuales son menos 




MATRIZ OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 
VARIABLE DE ESTUDIO 01: MOTIVACION. 









Son las condiciones que 
rodean a la persona en su 
trabajo, comprenden las 
condiciones físicas y 
ambientales del empleo, 
salario, beneficios sociales, 
políticas de la empresa, tipo 
de supervisión, clima de las 
relaciones entre dirección y 
empleados, reglamentos 
internos, oportunidades, etc. 
Teoría de los dos factores de 
Herzberg (1959). 
Condiciones de trabajo y bienestar.-  
 
Normas de seguridad y salud en el trabajo. 
Morales: Un empleado no debería correr 
riesgos de sufrir accidentes en el trabajo, ni 
tampoco otras personas relacionadas con la 
actividad laboral. 
50 % 14 
1. Considera usted que es apropiada la 
higiene, el orden y la salubridad en su 
centro de centro laboral. 
2. Son adecuados los ambientes estructural y 
funcionalmente para desarrollar las 
actividades asignadas. 
3. Se respeta las normas y políticas de 
cumplimiento en el desarrollo de las 
funciones del personal de acuerdo al MOF, 
ROF, CAP. 
4. Considera usted que los procedimientos de 
su centro de trabajo son adecuados a la 
necesidad del cliente. 
5. Siente que puede hablar y ser escuchado 
por su jefe y este considere su aporte. 
6. Tiene facultad para la toma de decisiones e 
intercambia ideas, conceptos y puntos de 
vista con su jefe. 
7. Tu jefe inmediato tiene virtudes de 
liderazgo y está capacitado para dirigir el 






Políticas de la organización y 
administración.-  
 
Es la orientación o directriz que debe ser 
divulgada, entendida y acatada por todos los 
miembros de la organización, en ella se 
contemplan las normas y responsabilidades 
de cada área de la organización. 
Relaciones con el jefe inmediato.- 
 
Capacidad de establecer estándares de 
comunicación altamente efectivos. 





son aquellas que están referidas a las 
habilidades específicas implicadas con el 
correcto desempeño de puestos de un área 
técnica o de una función específica. 
8. Tu jefe inmediato cuenta con conocimientos 
y experiencia técnica para realizar su 
trabajo y lograr el cumplimiento de las 
metas y objetivos institucionales. 
9. La remuneración que percibes mantiene 
relación con los servicios que prestas en la 
institución. 
10. Sientes que la alta dirección tiene 
predisposición de mejoras salariales en 
cuanto a las funciones que desempeñas. 
11. Sientes que la alta dirección reconoce tu 
trabajo y te brinda seguridad de establecer 
condiciones laborales estables. 
12. Se te brinda los recursos necesarios para 
desarrollar tu trabajo eficientemente. 
13. Existe trato equitativo, igualdad, 
compañerismo y respeto entre tus colegas 
de trabajo. 
14. La alta dirección establece mecanismos de 
confraternidad y socialización entre 
compañeros de trabajo. 
Remuneraciones y salarios.- 
 
Es la suma dinero y otros pagos en especie 
que recibe de forma periódica un trabajador 
de su empleador por un tiempo de trabajo 
determinado o por la realización de una tarea 
específica o fabricación de un producto 
determinado. 
 
Estabilidad laboral.-  
 
Significa en si la permanencia en el empleo, 
que el contrato de trabajo que una persona 
tiene con su empleador, esta se mantenga en 
el tiempo, que no termine de un momento a 
otro sin motivo. 
Relaciones con los colegas de trabajo.- 
 
son asociaciones entre dos o más personas. 
Estas asociaciones pueden basarse en 
emociones y sentimientos, como el amor y el 
gusto artístico, el interés por los negocios y 
por las actividades sociales, las interacciones 









Se refieren al contenido del 
puesto, a las tareas y las 
obligaciones relacionadas con 
éste; producen un efecto de 
satisfacción duradera y un 
aumento de productividad 
muy superior a los niveles 
normales. 
Teoría de los dos factores de 
Herzberg (1959). 
Desarrollo del trabajo.- 
 
Actividades directamente relacionadas con la 
labor que se desempeña en un ambiente de 
trabajo. 
50 % 14 
15. Aplicas tu creatividad, capacidades, 
habilidades, destrezas y conocimientos para 
desarrollar tu trabajo. 
16. Las funciones de tu puesto y los  elementos 
como el ambiente y los recursos materiales 
te permiten desarrollar eficiente y 
eficazmente tus labores. 
17. Consideras que te asignan 
responsabilidades funcionales que podrían 
perjudicar tu condición laboral.  
18. Las tareas realizadas en tu dependencia son 
acorde a las capacidades técnicas y 
actitudinales que posee cada colaborador. 
19. Las tareas realizadas en tu dependencia son 
competentes a las capacidades técnicas y 
actitudinales que tiene cada individuo. 
20. Consideras que el trabajo que realizas 
contribuye en alcanzar los objetivos de la 
institución. 
21. La institución valora los aportes 
profesionales que brindas, por ello sientes 
que cuentas con la posibilidad de crecer en 
ella y optar a mejores puestos. 
22. Consideras que los asensos y mejoras 
escalafonarias en la institución se deben a 
favores políticos y no por capacidades.  
23. Gozas de libertad y autonomía para realizar, 







Delegación de responsabilidad.- 
 
Es la acción de poder asignar en cierta 
gradualidad actividades de desarrollo que 




Es un concepto que indica la existencia de un 




Aumento imperceptible y gradual del status 




Sentimiento de complementación sobre el 












Sentimiento que expresa a la persona que lo 
reconocen o agradecen un favor o bien 
recibidos. 
 
24. Tienes la confianza de creer que con tu 
desempeño lograras complementarte 
personal y profesionalmente. 
25. Existe algún programa institucional de 
reconocimiento y estímulo para el personal 
por temas de desempeño y productividad. 
26. Existe algunas políticas institucionales de 
reconocimiento y celebración por fechas 
conmemorativas que involucre el 
reconocimiento individualizado de cada 
personal. 
27. Consideras que los métodos y 
procedimientos que utilizas para desarrollar 
tus funciones te permiten destacar y 
diferenciarte de tus compañeros de trabajo. 
28. Consideras que tus capacidades 
profesionales y personales te permitieron 




Posición que una persona ocupa en la 
sociedad o dentro de un grupo social.  




VARIABLE DE ESTUDIO 02: DESEMPEÑO LABORAL. 






Competencias del individuo 
 
Consiste en evaluar las 
características o 
competencias que el 
individuo ya posee y que 
están relacionadas con el 
puesto. 
Werther, Davis y Guzmán 
(2014) 
Pro actividad y excelencia.- 
 
Es definido como la actitud en la que el 
sujeto u organización asume el pleno 
control de su conducta de modo activo, lo 
que implica la toma de iniciativa en el 
desarrollo de acciones creativas y audaces 
para generar mejoras, haciendo. 
 
50 % 15 
1. Usted fija metas y promueves la innovación 
para alcanzar niveles óptimos de desempeño 
en tu centro de labores.  
2. Cuentas con iniciativas para el aprendizaje de 
nuevas habilidades y diversificar tus 
horizontes en las funciones de tu trabajo. 
3. Asegura usted que se cumpla con total 
transparencia las actividades y procesos de 
gestión administrativa en su centro de 
trabajo.  
4. Asume usted las responsabilidades de 
acciones individuales o colectivas en la 
magnitud que se presente. 
5. Desarrolla una comunicación fluida con 
respeto y justicia con sus compañeros sin 
dejarse llevar por apreciaciones subjetivas a 
la realidad. 
6. Desarrolla medios y estrategias de 
interrelación con sus compañeros de trabajo, 
jefes y usuarios. 
7. La alta dirección y su jefe inmediato 
desarrollan políticas de compromiso y 






responsabilidad e Integridad.- 
Calidad de apreciación responsable e 
íntegro en la asignación de acciones a 
realizar 
Comunicación integral.- 
Implica todos los procesos de 
comunicación que implica en una 
empresa. 
Supervisión /acompañamiento.- 




una actividad determinada por parte de 
una persona con autoridad o capacidad 
para hacerlo dentro de sus funciones. 
sus habilidades. 
8. La alta dirección provee de lineamientos 
claros, objetivos comunes y cumple con 
proveer los recursos para desarrollarlos. 
9. Demuestra sensibilidad en los puntos de vista 
y apreciaciones de otros compañeros. 
10. Solicita y aprovecha la información que 
recibe de sus compañeros de trabajo aun 
cuando son opuestas a su punto de vista. 
11. Desarrolla estrategias de programaciones 
ponderadas en secuencias de trabajo que 
ayuden al cumplimiento de las necesidades 
prioritarias de la institución. 
12. Desarrollas métodos y mecanismos de enlace 
con otras dependencias que estén 
involucrados con actividades en común.  
13. Sientes que tus compañeros de trabajo 
planifican el desarrollo de sus actividades.   
14. Consideras que las metas y objetivos 
institucionales se complementan con tus 
anhelos personales y profesionales. 
15. Sientes que cumples con el perfil académico 
y la experiencia para lograr el cumplimento 
de las metas institucionales. 
Predisposición para el cambio.- 
Ánimo o disposición para asumir 
situaciones que impliquen hacer algo 
antes de que sea el momento de hacerlo. 
 
Planificación de programas y 
actividades.- 
Planeación es la acción y efecto de 
planear o planificar. 
 Profesionalismo y compromiso.- 
Se denomina profesionalismo a la 
capacidad y a la preparación para el 
desempeño de una tarea por la que se 
obtiene un beneficio. 
Competencias para el puesto 
 
Mide las competencias 
Calidad administrativa programática.- 
Capacidad cognitiva de poder asumir 
funciones y asignaciones de diferentes 
líneas de acción. 
50 % 15 
16. Consideras que los puestos que asumen en la 
institución no se encuentran adecuados al 
perfil y al funcionamiento de las plazas. 
17. La alta dirección desarrolla talleres de 








necesarias para el buen 
desempeño de un puesto. 
 
Werther, Davis y Guzmán 
(2014) 
Trabajo en equipo.- 
Es el trabajo hecho por varios individuos 
donde cada uno hace una parte pero 
todos con un objetivo común. 
 
fortalecer las capacidades de la organización.  
18. La alta dirección y su jefe inmediato 
desarrollan estrategias de interrelación con 
otras dependencias que permitan trabajar en 
equipo para el logro de los objetivos. 
19. Desarrolla y maneja un buen clima laboral de 
cooperación entre sus compañeros de 
trabajo. 
20. Usted colabora, comparte planes y promueve 
las acciones de interrelacionar información 
con dependencias estratégicas. 
21. Realiza usted un control constante y 
periódico del trabajo que desempeñas en tu 
dependencia. 
22. Existe un mecanismo de control y evaluación 
del cumplimiento de las tareas en tu centro 
de labores. 
23. Consideras que identificas algunas 
deficiencias en los procedimientos que 
realiza tu dependencia y propones soluciones 
sobre el diagnostico que aprecias.  
24. Consideras que posees habilidades para 
proponer decisiones en un tiempo y manera 
apropiada.  
25. Cumples con los plazos previstos y 
designaciones para la realización de tu 
trabajo. 
26. Tienes vocación de servicio altruista con los 
usuarios que requieran ayuda y orientación 
Siempre 
Trabajo interfuncional.- 
Capacidad de poder desarrollarse en 




Es un conjunto de áreas funcionales en 
una empresa y de acciones especializadas 
en la comunicación y el control en el 
interior de la empresa. 
Toma de decisiones y solución de 
problemas.- 
 
Es el proceso mediante el cual se realiza 
una elección entre las opciones o formas 
para resolver diferentes situaciones de la 








Compromiso de servicio.- 
 
Capacidad de poder brindar más de lo que 
se nos exige con la finalidad de satisfacer 
a alguien. 
en algún trámite o proceso particular. 
27. Consideras que cuentas con habilidades 
empáticas para interrelacionarte con tus 
compañeros de trabajo y los usuarios. 
28. Consideras que utilizas eficientemente los 
recursos que te asignan para la realización de 
tus labores. 
29. Consideras que las funciones que realizan tus 
compañeros de trabajo justifican la 
remuneración que perciben. 
30. Consideras que el número de trabajadores de 
tu área es el adecuado en relación a las 
funciones que desempeñan. 
Sentido costo / beneficio.- 
 
Capacidad de poder deducir los beneficios 
que implican la realización de una 
operación y el aporte que este genera. 








Es de carácter finito. Está constituido por 31 trabajadores nombrados y contratados, 





De acuerdo a los propósitos de la investigación, se aplicará un Muestreo no probabilístico de 
carácter intencionado, (Hernández y Otros, 2005), de acuerdo a los propósitos de la 




El tamaño de la muestra para nuestras variables 01 “Motivación” y nuestra variable 02 
“Desempeño Laboral”, lo conforman todos los trabajadores de los órganos de Asesoramiento 
de la Municipalidad Provincial de Tambopata con un total de 31 trabajadores distribuidos de 
la siguiente manera: 
 
Cuadro N° M-1 
 






Gerencia de planificación 
presupuesto y racionalización 
Gerencia 11 11 
Oficina de programación e 
inversiones 
Sub unidad 06 06 
Unidad de cooperación técnica y 
relaciones internacionales 
Sub unidad 04 04 
Unidad de informática y 
estadística 
Sub unidad 04 04 
Gerencia de asesoría jurídica Gerencia 06 06 
TOTAL 100% 31 31 




2.4. Instrumentos y Técnicas para recolección de datos 
 
Las técnicas de recojo de datos se refieren al conjunto de procedimientos y estrategias de 
que se vale la ciencia para conseguir su fin. 
El instrumento es, en principio, cualquier medio de que pueda valerse el investigador para 
acercarse a los fenómenos de investigación y extraer de ellos información. (Hernández y 
Otros, 2005). 
En tal sentido, en la presente investigación se utilizarán los siguientes instrumentos y 
técnicas de recojo de datos. 
Cuadro N° M-2 
Técnicas e instrumentos de recojo de datos 
TÉCNICA INSTRUMENTO DESCRIPCIÓN 
Fichajes Fichas bibliográficas 
Para la argumentación científica del marco 
teórico y la construcción de los antecedentes 
de la investigación. 
Encuestas Cuestionario 
Para recoger directamente datos sobre La 
Motivación y El Desempeño Laboral de los 
trabajadores del órgano de asesoramiento de 
la municipalidad Provincial de Tambopata 
Dpto. de Madre de Dios – 2016. 
Entrevistas Cuaderno de campo 
Para corroborar la información recogida en el 
cuestionario y tener la posibilidad de realizar 
un mejor análisis de la información recogida. 
 




Para la presente investigación se utilizaron dos instrumentos para medir La Motivación  y el 
Desempeño Laboral de los trabajadores del órgano de asesoramiento de la municipalidad 
Provincial de Tambopata Dpto. de Madre de Dios – 2016. Se tuvo que determinar el número de 




establecer su baremacion sobre escalas categóricas según la puntuación máxima y mínima de 
cada una de las encuestas aplicadas. Los resultados se presentan en un conjunto de tablas y 
gráficos debidamente representados con características de fácil entendimiento. 
 
Ficha técnica de instrumentos para variable 01 
Tabla D-V-1 N° 1 





Factores Higiénicos 14 14-70 50 % 
Factores Motivacionales 14 14-70 50 % 
Fuente: Elaboración propia 
Tabla B-V-1 N° 1 
Descriptores para el análisis de la Variable: “Motivación” 
Categorías Puntaje  Descripción Ítems 
Muy 
bueno 
116 – 140 
Los trabajadores, manifiestan muy buena Motivación 
del órgano de asesoramiento de la Municipalidad 
Provincial de Tambopata Dpto. Madre de Dios -  
2016. 





Bueno 87 – 115 
Los trabajadores, manifiestan buena Motivación del 
órgano de asesoramiento de la Municipalidad 
Provincial de Tambopata Dpto. Madre de Dios -  
2016. 
Regular  58 – 86 
Los trabajadores, manifiestan regular Motivación de 
los órganos de asesoramiento de la Municipalidad 
Provincial de Tambopata Dpto. Madre de Dios -  
2016. 
Bajo 29 – 57 
Los trabajadores, manifiestan bajo Motivación de los 
órganos de asesoramiento de la Municipalidad 
Provincial de Tambopata Dpto. Madre de Dios -  
2016. 
Muy bajo 01 – 28 
Los trabajadores, manifiestan muy baja Motivación 
de los órganos de asesoramiento de la Municipalidad 
Provincial de Tambopata Dpto. Madre de Dios -  
2016. 









Tabla D-1-V-1 N° 1 
  
Descriptores para el análisis de la dimensión: “Factores Higiénicos” 
Categorías Puntaje  Descripción Ítems 
Muy 
bueno 
60 – 70 
Los trabajadores, manifiestan muy buenos factores 
higiénicos del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 





Bueno 45 – 59 
Los trabajadores, manifiestan buenos factores 
higiénicos del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 
Regular  30 – 44 
Los trabajadores, manifiestan regular factores 
higiénicos del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 
Bajo 15 – 29 
Los trabajadores, manifiestan bajos factores 
higiénicos del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 
Muy bajo 01 – 14 
Los trabajadores, manifiestan muy bajos factores 
higiénicos del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 



























Tabla D-2-V-1 N° 1 
 
Descriptores para el análisis de la dimensión: “Factores Motivacionales” 
Categorías Puntaje  Descripción Ítems 
Muy 
bueno 
60 – 70 
Los trabajadores, manifiestan muy buenos factores 
motivacionales del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 





Bueno 45 – 59 
Los trabajadores, manifiestan buenos factores 
motivacionales del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 
Regular  30 – 44 
Los trabajadores, manifiestan regular factores 
motivacionales del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 
Bajo 15 – 29 
Los trabajadores, manifiestan bajos factores 
motivacionales del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 
Muy bajo 01 – 14 
Los trabajadores, manifiestan muy bajos factores 
motivacionales del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 
Fuente: Elaboración propia 
 
Ficha técnica de instrumentos para variable 02 
Tabla D-V-2 N° 2 





Competencias del individuo 15 15-75 50 % 
Competencias para el puesto 15 15-75 50 % 









Tabla B-V-2 N° 2 
Descriptores para el análisis de la Variable: “Desempeño Laboral” 
Categorías Puntaje  Descripción Ítems 
Muy 
bueno 
124 – 150 
Los trabajadores, manifiestan muy buen Desempeño 
Laboral del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 





Bueno 93 – 123 
Los trabajadores, manifiestan buen Desempeño 
Laboral del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 
Regular  62 – 92 
Los trabajadores, manifiestan regular Desempeño 
Laboral del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 
Bajo 31 – 61 
Los trabajadores, manifiestan bajo Desempeño 
Laboral del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 
Muy bajo 01 – 30 
Los trabajadores, manifiestan muy bajo Desempeño 
Laboral del órgano de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. Madre 
de Dios -  2016. 
















Tabla D-1-V-2 N° 2 
Descriptores para el análisis de la dimensión: “Competencias del Individuo” 
Categorías Puntaje  Descripción Ítems 
Muy 
bueno 
61 – 75 
Los trabajadores, manifiestan tener muy buenas 
competencias individuales del órgano de 
asesoramiento de la Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios -  2016. 





Bueno 46 – 60 
Los trabajadores, manifiestan tener buenas 
competencias individuales de los órganos de 
asesoramiento de la Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios -  2016. 
Regular  31 – 45 
Los trabajadores, manifiestan tener regular 
competencias individuales del órgano de 
asesoramiento de la Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios -  2016. 
Bajo 16 – 30 
Los trabajadores, manifiestan tener bajas 
competencias individuales del órgano de 
asesoramiento de la Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios -  2016. 
Muy bajo 01 – 15 
Los trabajadores, manifiestan tener muy bajas 
competencias individuales del órgano de 
asesoramiento de la Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios -  2016. 



























Tabla D-2-V-2 N° 2 
 
Descriptores para el análisis de la dimensión: “Competencias para el puesto” 
Categorías Puntaje  Descripción Ítems 
Muy 
bueno 
60 – 70 
Los trabajadores, manifiestan tener muy buenas 
competencias para el puesto del órgano de 
asesoramiento de la Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios -  2016. 





Bueno 45 – 59 
Los trabajadores, manifiestan tener buenas 
competencias para el puesto del órgano de 
asesoramiento de la Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios -  2016. 
Regular  30 – 44 
Los trabajadores, manifiestan tener regular 
competencias para el puesto del órgano de 
asesoramiento de la Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios -  2016. 
Bajo 
 
15 – 29 
Los trabajadores, manifiestan tener bajas 
competencias para el puesto del órgano de 
asesoramiento de la Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios -  2016. 
Muy bajo 01 – 14 
Los trabajadores, manifiestan tener muy bajas 
competencias para el puesto del órgano de 
asesoramiento de la Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios -  2016. 
Fuente: Elaboración propia 
FIABILIDAD DE LOS INTRUMENTOS 
De acuerdo a la literatura existente, se tomará en cuenta la siguiente escala valorativa 
para determinar si los instrumentos aplicados cuentan tienen la validez y confiabilidad 
necesarias que aseguren la seguridad de los datos recogidos en la perspectiva de 









Cuadro V-C N° 1 
Validación del cuestionario para las variables: Motivación y Desempeño laboral de los 
trabajadores del órgano de asesoramiento de la municipalidad Provincial de Tambopata Dpto. 











































1 Claridad 70 80 80 75 78 77 
2 Objetividad 70 80 80 75 78 77 
3 Actualidad 70 80 80 75 78 77 
4 Organización  70 80 80 75 78 77 
5 Suficiencia 70 80 80 75 78 77 
6 Intencionalidad 70 80 80 75 78 77 
7 Consistencia 70 80 80 75 78 77 
8 Coherencia 70 80 80 75 78 77 
9 Metodología 70 80 80 75 78 77 
10 Pertinencia 70 80 80 75 78 77 
Promedio 77 
INSTRUMENTO 1: Motivación 
Tabla N° 1 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 15 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 15 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
Tabla N° 2 
Estadísticos de la escala 
Media Varianza Desviación 
típica 
N de elementos 






Tabla N° 3 





basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 
,713 ,736 28 
Fuente: SPSS v. 21 
 
En la Tabla N° 3 se observa que el valor de Alfa de Cronbach es de 0,736. La literatura 
existente nos indica que a mayor valor de Alfa, mayor fiabilidad. El mayor valor teórico de 
Alfa es 1, y en general 0,600 se considera un valor aceptable. 
 
En nuestro caso, por ser α=0,736 el Instrumento N° 1 aplicado es fiable y garantiza la 
validez y confiabilidad necesarias para un estudio de carácter científico como el que se 
realizó. 
INSTRUMENTO 2: Desempeño Laboral 
Tabla N° 4 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 15 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 15 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Tabla N° 5 
 
Estadísticos de la escala 
Media Varianza Desviación 
típica 
N de elementos 






Tabla N° 6 
 





basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 
,741 ,801 30 
Fuente: SPSS v. 21 
 
En la Tabla N° 6 se observa que el valor de Alfa de Cronbach es de 0,801. La literatura 
existente nos indica que a mayor valor de Alfa, mayor fiabilidad. El mayor valor teórico de 
Alfa es 1, y en general 0.600 se considera un valor aceptable. 
 
En nuestro caso, por ser α=0,801 mayor que 0,600 el Instrumento N° 2 aplicado es fiable 
y garantiza la validez y confiabilidad necesarias para un estudio de carácter científico 
como el que se realizó. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
La presentación y análisis de datos se realizará mediante cuadros y tablas estadísticas, 
apoyadas en estadísticos de tendencia central y estadísticos de dispersión a efectos de 
establecer inferencias conducentes a comprobar la certeza de las hipótesis (prueba de 
hipótesis), haciendo uso de estadísticos de contraste y calculando coeficientes de 
correlación. Se utilizará alternativamente el estadístico ji-cuadrado, r de Pearson, D de 
sommers, rho de Spermann. 
Todo este cálculo se realizará utilizando el programa SPSS (Paquete Estadístico para las 
Ciencias Sociales, Versión 21). 
2.6. Aspectos éticos 
 
A efectos de garantizar la seguridad del dato recogido, se entregará a cada sujeto 




los propósitos de la investigación y obtener su consentimiento voluntario para proporcionar 



























3.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS. 
 
Tabla N° D-1 
 
MOTIVACION_CAT 





BAJO 2 6,5 6,5 6,5 
MEDIO 29 93,5 93,5 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS v. 21 
 
Grafico N° D-1 
 




Tabla N° D-2 
DESEMPEÑO_LABORAL_CAT 





INSATISFAC 1 3,2 3,2 3,2 
MEDIANAMEN 26 83,9 83,9 87,1 
SATISFACTO 4 12,9 12,9 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS v. 21 
 








TABLA N° D-3 
Estadísticos descriptivos 
 N Rango Mínimo Máximo Suma Media Desv. típ. Varianza Asimetría 
Estadístico Estadístico Estadístico Estadístico Estadístico Estadístico Estadístico Estadístico Estadístico Error típico 
FACTORES_HIGIENICOS_NUM 31 26 38 64 1554 50,13 5,903 34,849 ,381 ,421 
FACTORES_MOTIVACIONALES_NUM 31 29 33 62 1453 46,87 5,679 32,249 ,154 ,421 
COMPETENCIAS_DEL_INDIVIDUO_NUM 31 21 44 65 1655 53,39 5,731 32,845 ,497 ,421 
COMPETENCIAS_PARA_EL_PUESTO_NUM 31 27 42 69 1756 56,65 5,326 28,370 -,529 ,421 
MOTIVACION_NUM 31 49 75 124 3007 97,00 10,589 112,133 ,354 ,421 
DESEMPEÑO_LABORAL_NUM 31 36 91 127 3411 110,03 9,087 82,566 ,137 ,421 
N válido (según lista) 
31          
 
Fuente: SPSS v. 21 
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De los resultados presentados en la tabla N° D-1 y grafico N° D-1, se puede 
observar que la Motivación y el Desempeño Laboral y en ellas sus dimensiones, 
como son la los factores higiénicos, factores motivaciones, competencias del 
individuo y las competencias para el puesto de la Motivación, se percibe en un 
nivel medio, tal como lo señala el 93.55% del personal de los órganos de 
asesoramiento de la municipalidad provincial de Tambopata y por otro lado un 
6.45% de los encuestados manifiesta que la Motivación se presenta bajo no muy 
significativo. 
 
Dichos resultados nos muestran que efectivamente la Motivación y dentro de 
este los factores higiénicos y los factores motivacionales, tienen gran incidencia 
en el desempeño laboral de los trabajadores de los órganos de asesoramiento de 
la municipalidad provincial de Tambopata, por tanto es importante verificar 
como se viene desarrollando independientemente cada aspecto para que pueda 
ser atendido en forma puntual por quienes están a cargo de su funcionamiento y 
control progresivo. 
 
Por otro lado, en la Tabla N° D-2 y grafico N° D-2 se puede observar que el 
desempeño laboral es medianamente satisfactorio según la percepción del 
83.87% de los encuestados, mientras que un 12.90% de la misma señala que el 
desempeño laboral es satisfactorio, por otro lado un 3.23% manifiesta que el 
desempeño laboral es insatisfactorio. 
 
Este aspecto es un tanto contraproducente puesto que mientras que el personal 
de los órganos de asesoramiento de la municipalidad provincial de Tambopata 
reconoce que existe una motivación (factores higiénicos, factores 
motivacionales) y estos no se desarrollan en las mejores condiciones, la 
percepción del personal de los órganos de asesoramiento de la municipalidad 
provincial de Tambopata es totalmente igual al afirmar en un 100% que el 
desempeño laboral se da en un nivel medianamente satisfactorio. Creemos que 




desempeño laboral es responsabilidad de todos aquellos que tienen trato directo 
con el personal y más aún la parte directiva y de gobierno y dentro de ella los 
factores que complementan a esta y como es evidente hay un reconocimiento de 
falta de condiciones adecuadas de trabajo a nivel personal y del entorno laboral 
sin embargo al mismo tiempo aseguran que a pesar de ello desarrollan sus 
actividades en condiciones medianamente satisfactoria. 
 
En términos numéricos, se puede apreciar en la tabla N° D-3 que el desempeño 
laboral alcanza una puntuación media de 110.03 de un total de 150 puntos que 
caracteriza a esta acción como medianamente satisfactorio de acuerdo al 
baremo establecido; por otro lado se observa que la motivación y en esta los 
factores higiénicos y los factores motivacionales tienen medianamente buena 
motivación al alcanzar 97.00 de un total de 140 puntos, ambos resultados con 
una desviación estándar de  9,087 y 10,589 respectivamente que muestra la 
homogeneidad de los datos recogidos. 
 
3.2 MATRIZ DE CORRELACION 
 
A continuación se presenta la matriz de correlaciones entre cada una de las 
dimensiones de la variable predictora (Motivación) y cada dimensión de la 
variable criterio (Desempeño Laboral). 
 
Líneas más adelante, para efectos de realizar un análisis coherente con los 
propósitos de la investigación y probar con rigurosidad estadística cada una de 
las hipótesis en relación a cuan significativo es el índice de correlación entre las 
variables estudiadas y sus correspondientes dimensiones y como la primera 
predice el comportamiento de la segunda variable, se presenta el protocolo 
estadístico necesario para dicha prueba. 
La correlación entre dos variables refleja el grado en que las puntuaciones se 
encuentran asociadas en la forma clásica se conoce como correlación de 




para medir la de relación de dos variables si ambas utilizan una escala de medida 
(variables cuantitativas).  






1. Una correlación de +1 significa que existe una relación lineal directa perfecta 
(positiva) entre las dos variables. Es decir, las puntuaciones bajas de la primera 
variable (X) se asocian con las puntuaciones bajas de la segunda variable (Y), 









2. Una correlación de -1 significa que existe una relación lineal inversa perfecta 
(negativa) entre las dos variables. Lo que significa que las puntuaciones bajas en 
X se asocian con los valores altos en Y, mientras las puntuaciones altas en X se 








3. Una correlación de 0 se interpreta como la no existencia de una relación 







TABLA DE MEDIDAS  PARA  MEDIR  LA  CORRELACIÓN ENTRE LA MOTIVACION 



























Correlación de Pearson 1 ,672** ,285 ,077 ,918** ,225 
Sig. (bilateral)  ,000 ,120 ,681 ,000 ,224 
N 31 31 31 31 31 31 
FACTORES_MOTIVACIONALES_
NUM 
Correlación de Pearson ,672** 1 ,346 ,233 ,911** ,355 
Sig. (bilateral) ,000  ,057 ,207 ,000 ,050 
N 31 31 31 31 31 31 
COMPETENCIAS_DEL_INDIVIDU
O_NUM 
Correlación de Pearson ,285 ,346 1 ,350 ,344 ,836** 
Sig. (bilateral) ,120 ,057  ,054 ,058 ,000 
N 31 31 31 31 31 31 
COMPETENCIAS_PARA_EL_PU
ESTO_NUM 
Correlación de Pearson ,077 ,233 ,350 1 ,168 ,807** 
Sig. (bilateral) ,681 ,207 ,054  ,367 ,000 
N 31 31 31 31 31 31 
MOTIVACION_NUM 
Correlación de Pearson ,918** ,911** ,344 ,168 1 ,316 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,058 ,367  ,084 
N 31 31 31 31 31 31 
DESEMPEÑO_LABORAL_NUM 
Correlación de Pearson ,225 ,355 ,836** ,807** ,316 1 
Sig. (bilateral) ,224 ,050 ,000 ,000 ,084  
N 31 31 31 31 31 31 





3.3 PRUEBAS DE HIPOTESIS 
3.3.1. RESULTADOS PARA LA DIMENSION 1: FACTORES HIGIENICOS 
TABLA N° 7 
 
 
TABLA N° 8 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 408,167a 384 ,000 
Razón de verosimilitudes 149,817 384 1,000 
Asociación lineal por lineal 1,517 1 ,218 
N de casos válidos 31   
a. 425 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 
frecuencia mínima esperada es ,03. 
 
TABLA N° 9 
Medidas simétricas 
 Valor Error típ. asint.a T aproximadab Sig. aproximada 
Nominal por nominal Coeficiente de contingencia ,964   ,000 
Ordinal por ordinal 
Tau-b de Kendall ,109 ,126 ,863 ,388 
Correlación de Spearman ,131 ,185 ,711 ,483c 
Intervalo por intervalo R de Pearson ,225 ,161 1,243 ,224c 
N de casos válidos 31    
 
 
Tabla de contingencia FACTORES_HIGIENICOS_CAT * DESEMPEÑO_LABORAL_CAT 











Recuento 1 26 4 31 
% dentro de DESEMPEÑO 
LABORAL 
3,2% 83,9% 12,9% 100,0
% 
Total 
Recuento 1 26 4 31 
% dentro de  DESEMPEÑO 
LABORAL 






GRAFICO N° 3 
 
 
En el cuadro precedente de la tabla N° 7 se observa que los factores higiénicos se 
presentan a veces por lo tanto el desempeño laboral de los órganos de 
asesoramiento de la municipalidad provincial de Tambopata es medianamente 
satisfactorio según lo señala el 83.9% de los encuestados, por otro lado también un 
12.90% de los encuestados manifiesta que a veces es satisfactorio los factores 
higiénicos, razón por la cual el desempeño laboral se percibe medianamente 
satisfactorio. Dichos resultados son confirmados a través del Grafico N° 3. 
 
Asimismo, en la tabla N° 8 se observa que el nivel de significancia del valor de chi-




hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que indica que si existe relación entre 
la motivación y el desempeño laboral. 
 
Asimismo, en la tabla N° 9 se observa que el valor de R de Pearson es de 0,225 que 
implica un coeficiente de determinación de 0,050 lo cual significa que con una 
significación menor al 5%, (α=0,000) el desempeño laboral de los órganos de 
asesoramiento de la municipalidad provincial de Tambopata depende los factores 
higiénicos relativamente en un 5.0%. 
 
3.3.2. RESULTADOS PARA LA DIMENSION 2: FACTORES MOTIVACIONALES 
TABLA N° 10 
Tabla de contingencia FACTORES_MOTIVACIONALES_CAT * DESEMPEÑO_LABORAL_CAT 









Recuento 1 25 4 30 
% dentro de 
DESEMPEÑO LABORAL 
3,3% 83,3% 13,3% 100,0% 
CASI NUNCA 
Recuento 0 1 0 1 
% dentro de 
DESEMPEÑO LABORAL 
0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
Total 
Recuento 1 26 4 31 
% dentro de 
DESEMPEÑO LABORAL 
3,2% 83,9% 12,9% 100,0% 
 
TABLA N° 11 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 388,878a 360 ,000 
Razón de verosimilitudes 147,219 360 1,000 
Asociación lineal por lineal 3,775 1 ,052 




a. 400 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 
frecuencia mínima esperada es ,03. 
TABLA N° 12 
Medidas simétricas 
 Valor Error típ. asint.a T aproximadab Sig. aproximada 
Nominal por nominal 
Coeficiente de 
contingencia 
,962   ,000 
Ordinal por ordinal 
Tau-b de Kendall ,151 ,145 1,040 ,298 
Correlación de Spearman ,226 ,195 1,249 ,222c 
Intervalo por intervalo R de Pearson ,355 ,161 2,043 ,050c 









En el cuadro precedente de la tabla N° 10 se observa que los factores motivacionales 
se presentan a veces por lo tanto el desempeño laboral de los órganos de 
asesoramiento de la municipalidad provincial de Tambopata es medianamente 
satisfactorio según lo señala el 83.3% de los encuestados, por otro lado también un 
13.3% de los encuestados manifiesta que a veces es satisfactorio los factores 
motivacionales, razón por la cual el desempeño laboral se percibe medianamente 
satisfactorio. Dichos resultados son confirmados a través del Grafico N° 4. 
 
Asimismo, en la tabla N° 11 se observa que el nivel de significancia del valor de chi-
cuadrado de Pearson es de 0,000 menor que 0,05 por lo tanto se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que indica que si existe relación entre 
la motivación y el desempeño laboral. 
 
Asimismo, en la tabla N° 12 se observa que el valor de R de Pearson es de 0,355 que 
implica un coeficiente de determinación de 0,126 lo cual significa que con una 
significación menor al 5%, (α=0,000) el desempeño laboral de los órganos de 
asesoramiento de la municipalidad provincial de Tambopata depende los factores 

















3.3.3. 3.5.1 RESULTADOS PARA LA DIMENSION 3: COMPETENCIAS DEL INDIVIDUO 
TABLA N° 13 








Recuento 2 2 




Recuento 29 29 




Recuento 31 31 





TABLA N° 14 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 328,299a 323 ,000 
Razón de verosimilitudes 134,541 323 1,000 
Asociación lineal por lineal 3,558 1 ,059 
N de casos válidos 31   
a. 360 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 








TABLA N° 15 
Medidas simétricas 
 Valor Error típ. asint.a T aproximadab Sig. aproximada 
Nominal por nominal Coeficiente de contingencia ,956   ,000 
Ordinal por ordinal 
Tau-b de Kendall ,065 ,145 ,448 ,654 
Correlación de Spearman ,129 ,201 ,699 ,490c 
Intervalo por intervalo R de Pearson ,344 ,157 1,975 ,058c 











En el cuadro precedente de la tabla N° 13 se observa que las competencias del 
individuo se presentan a un nivel medio por lo tanto el desempeño laboral de los 
órganos de asesoramiento de la municipalidad provincial de Tambopata es 
medianamente satisfactorio según lo señala el 100%, razón por la cual el desempeño 
laboral se percibe medianamente satisfactorio. Dichos resultados son confirmados a 
través del Grafico N° 5. 
 
Asimismo, en la tabla N° 14 se observa que el nivel de significancia del valor de chi-
cuadrado de Pearson es de 0,000 menor que 0,05 por lo tanto se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que indica que si existe relación entre 
la motivación y el desempeño laboral. 
 
Asimismo, en la tabla N° 15 se observa que el valor de R de Pearson es de 0,344 que 
implica un coeficiente de determinación de 0,118 lo cual significa que con una 
significación menor al 5%, (α=0,000) el desempeño laboral de los órganos de 
asesoramiento de la municipalidad provincial de Tambopata depende de las 

























3.3.4. RESULTADOS PARA LA DIMENSION 4: COMPETENCIAS PARA EL PUESTO 
TABLA N° 16 







Recuento 2 2 
% dentro de 




Recuento 29 29 
% dentro de 




Recuento 31 31 
% dentro de 




TABLA N° 17 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 290,733a 266 ,000 
Razón de verosimilitudes 121,724 266 1,000 
Asociación lineal por lineal ,845 1 ,358 
N de casos válidos 31   
a. 300 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 













TABLA N° 18 
Medidas simétricas 
 Valor Error típ. asint.a T aproximadab Sig. aproximada 
Nominal por nominal Coeficiente de contingencia ,951   ,000 
Ordinal por ordinal 
Tau-b de Kendall ,053 ,129 ,408 ,683 
Correlación de Spearman ,069 ,183 ,375 ,711c 
Intervalo por intervalo R de Pearson ,168 ,147 ,917 ,367c 




GRAFICO N° 6 
 
 
En el cuadro precedente de la tabla N° 16 se observa que las competencias para el 
puesto se presentan a un nivel medio por lo tanto el desempeño laboral de los 




medianamente satisfactorio según lo señala el 100%, razón por la cual el desempeño 
laboral se percibe medianamente satisfactorio. Dichos resultados son confirmados a 
través del Grafico N° 6. 
 
Asimismo, en la tabla N° 17 se observa que el nivel de significancia del valor de chi-
cuadrado de Pearson es de 0,000 menor que 0,05 por lo tanto se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que indica que si existe relación entre 
la motivación y el desempeño laboral. 
 
Asimismo, en la tabla N° 18 se observa que el valor de R de Pearson es de 0,168 que 
implica un coeficiente de determinación de 0,028 lo cual significa que con una 
significación menor al 5%, (α=0,000) el desempeño laboral de los órganos de 
asesoramiento de la municipalidad provincial de Tambopata depende de las 
competencias del individuo relativamente en un 2.80%. 
 
3.3.5. RESULTADOS PARA LAS VARIABLE MOTIVACION Y DESEMPEÑO LABORAL 
 
TABLA N° 19 
Tabla de contingencia MOTIVACION_CAT * DESEMPEÑO_LABORAL_CAT 










Recuento 0 2 0 2 
% dentro de 
DESEMPEÑO LABORAL 
0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
MEDIO 
Recuento 1 24 4 29 
% dentro de 
DESEMPEÑO LABORAL 
3,4% 82,8% 13,8% 100,0% 
Total 
Recuento 1 26 4 31 
% dentro de 
DESEMPEÑO LABORAL 





TABLA N° 20 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 491,694a 456 ,000 
Razón de verosimilitudes 161,587 456 1,000 
Asociación lineal por lineal 2,988 1 ,084 
N de casos válidos 31   
a. 500 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 
frecuencia mínima esperada es ,03. 
 
TABLA N° 21 
Medidas simétricas 
 Valor Error típ. asint.a T aproximadab Sig. aproximada 
Nominal por nominal 
Coeficiente de 
contingencia 
,970   ,000 
Ordinal por ordinal 
Tau-b de Kendall ,128 ,138 ,929 ,353 
Correlación de 
Spearman 
,163 ,196 ,887 ,382c 
Intervalo por intervalo R de Pearson ,316 ,164 1,791 ,084c 















GRAFICO N° 7 
 
 
Según se observa en la tabla N° 19 existe un nivel promedio regular entre la 
motivación y el desempeño laboral por lo tanto existe también un nivel 
medianamente satisfactorio en el desempeño laboral según lo señala el 83.9% del 
personal de los órganos de asesoramiento de la municipalidad provincial de 
Tambopata, mientras que un 13.8% de los mismos afirma que la motivación es 
medianamente satisfactorio por lo tanto también existe un nivel medianamente 
satisfactorio en el desempeño laboral. Dichos resultados son confirmados a través 





Por otro lado, en la tabla N° 20 se observa que el nivel de significancia del valor de 
chi-cuadrado de Pearson es de 0,000 menor que 0,05, por lo tanto se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que indica que si existe relación entre 
la motivación y el desempeño laboral de los órganos de asesoramiento de la 
municipalidad provincial de Tambopata de Madre de Dios. 
 
De igual forma, en la tabla N° 21 se observa que el valor de R de Pearson es de 0,316 
que implica un coeficiente de determinación de 0,099 lo cual significa que con una 
significación menor al 5%, (α=0,000) el desempeño laboral depende de la 




















En este numeral analizaremos y discutiremos los resultados obtenidos para las 
variables motivación y desempeño laboral en nuestra investigación cuyo propósito 
fue establecer la relación entre dichas variables y así asumir una postura teórica que 
nos permita construir una teoría de rango intermedio respecto a las variables 
estudiadas. 
 
Las puntuaciones logradas a nivel de variable independiente motivación, se han 
ubicado predominantemente en un nivel medio con un 93.55%, lo cual queda 
confirmado a nivel de los sujetos encuestados tal como lo representa el Grafico N° 
D-1. Mientras que el desempeño laboral de los órganos de asesoramiento 
municipalidad provincial de Tambopata se percibe a un nivel medianamente 
satisfactorio con un 83.87%, lo cual queda confirmado a nivel de los sujetos 
encuestados tal como lo representa el Grafico N° D-2, viendo que la motivación de 
los trabajadores del órgano de asesoramiento de la municipalidad provincial de 
Tambopata se relaciona con el desempeño laboral.      
 
Las puntuaciones logradas a nivel de dimensión de la variable motivación (factores 
higiénicos), se han ubicado predominantemente en el criterio a veces con un 83.9%, 
lo cual queda confirmado a nivel de los sujetos encuestados tal como lo representa 
el Grafico N° 3. Así mismo frente a la dimensión de la variable desempeño laboral 
(competencias del individuo) se percibe a un nivel medio con el 100%, lo cual queda 
confirmado a nivel de los sujetos encuestados tal como lo representa el Grafico N° 5, 
hecho que nos indica que relacionando ambas dimensiones de las variables en 
estudio no se ha logrado fortalecer los factores higiénicos de los órganos de asesoría 
de la municipalidad provincial de tambopata que contribuya a la motivación de los 
trabajadores considerando que las competencias del individuo son características 
que permiten desarrollar actividades y funciones que se le asignen para lograr un 





Las puntuaciones logradas a nivel de dimensión de la variable motivación (factores 
motivacionales), se han ubicado predominantemente en el criterio a veces con un 
83.3%, lo cual queda confirmado a nivel de los sujetos encuestados tal como lo 
representa el Grafico N° 3. Así mismo frente a la dimensión de la variable 
desempeño laboral (competencias para el puesto) se percibe a un nivel regular con 
un 100%, lo cual queda confirmado a nivel de los sujetos encuestados tal como lo 
representa el Grafico N° 6, hecho que nos indica que relacionando ambas 
dimensiones de las variables en estudio no se ha logrado establecer buenos factores 
motivacionales que permita contribuir a la motivación de los trabajadores de los 
órganos de asesoría de la municipalidad provincial de tambopata o políticas que 
fortalezcan las competencias para el puesto y de esta manera proyectar el personal 
para realizar un buen desempeño laboral. 
  
La teoría de Rensis Likert (1996), nos habla del término “efecto cascada”, que trata 
del desempeño del líder, las estructuras y políticas generan un clima determinado 
en una organización. 
 
Por lo tanto tal como describe la teoría en la presente investigación se encontró que 
existe una correlación baja pero significativa que alcanza un índice de 0,099 para el 
coeficiente R de Pearson, lo que equivale en afirmar basado en el coeficiente de 
determinación que el desempeño laboral de los órganos de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de Tambopata depende en 9.9% de la motivación. 
 
Referimos que los datos obtenidos en la investigación guardan relación indexada, 
puesto que las decisiones sobre políticas institucionales de motivación son 
estrategias que permiten repotenciar el desempeño laboral puesto que constituye 
un valor agregado que implanta la alta dirección para la proyección que quiere 
alcanzar con el desarrollo de las capacidades de sus recursos humanos. La 




objetividad de la función tanto por lineamientos políticos de gestión o temas 
burocráticos en el proceso administrativo. 
 
Referimos tal como se puede apreciar que los resultados de la investigación guardan 
estrecha relación con los antecedentes citados en la presente investigación como la 
de Sánchez M. (2011) realizo un estudio titulado “La Motivación como factor 
determinante en el Desempeño Laboral del Personal Administrativo del Hospital Dr. 
Adolfo Prince Lara”. Puerto Cabello, Estado Carabobo tuvo como objetivo estudiar los 
factores motivacionales como elementos para desempeño laboral; se  realizó una  
investigación de correlación, descriptiva y de campo, la población fue conformada por (12) 
colaboradores. No tubo criterios por ser una población pequeña; la técnica y la 
encuesta fueron los instrumentos de recolección de datos con 39 preguntas cerradas a 
escala de Lickert. La validación de los instrumentos se realizó por la técnica de juicio de 
expertos, la confiabilidad se realizó a través del Coeficiente Alfa de Cronbach; otra 
referida como la de Sheila, V. (2007) realizo en Lima un estudio intitulado “Nivel de 
Motivación y su relación con la Satisfacción laboral del profesional de Enfermería en el 
Hospital Nacional Arzobispo Loayza – 2007”, la presente investigación tuvo como objetivo 
general: determinar el nivel de motivación y su relación con la satisfacción laboral del 
profesional de Enfermería del HNAL. El método fue descriptivo correlacional; su población 
fue 52 enfermeras. La técnica fue la entrevista y el instrumento cuestionario. Los resultados 
fueron: 25(48%) de las enfermeras(os) presentan motivación media. Asimismo al valorar las 
dimensiones de la motivación se obtuvo que más de 50% de los profesionales presentan 
motivación media; destacándose las dimensiones identidad y autonomía por mostrar 
niveles significativos de motivación media con tendencia a alta, en cuanto a las dimensiones 
que presentan nivel bajo son retroalimentación, importancia y variedad de la tarea .Acerca 
de la satisfacción laboral el 28(53.8%) de las enfermeras(os) tienen nivel medio, en relación 
a los factores determinantes de la satisfacción laboral se encontró que más del 40% de 
dichos profesionales presentan nivel medio, destacando los factores Desempeño de tareas, 
Relación con la autoridad y Beneficios laborales y remunerativos por mostrar niveles 
significativos de satisfacción media, las dimensiones Relaciones interpersonales, Desarrollo 
personal y Políticas administrativas presentan tendencia al nivel alto y el factor Condiciones 





Por lo tanto queda plenamente justificada la relación de los trabajos referidos con los 
antecedentes de estudio puesto que ambas variables guardan estrecha relación tal como lo 
































1.- Según los resultados consignados en las tablas N° 19, 20 y 21 y grafico N° 7, el 
desempeño laboral y la motivación  y dentro de ellas sus dimensiones los 
factores higiénicos, factores motivacionales, competencias del individuo y 
competencias para el puesto muestran una correlación baja pero significativa 
que alcanza un índice de 0,316 para el coeficiente R de Pearson, lo que equivale 
a afirmar basado en el coeficiente de determinación que con una significación 
menor al 5% el desempeño laboral de los trabajadores del órgano de 
asesoramiento de la Municipalidad Provincial de Tambopata depende en un 
9.98% de la motivación que reciben por la dirección. 
 
2.- Según los resultados presentados en la tabla N° D-3 el desempeño laboral 
alcanza una puntuación media de 110.03 de un total de 150 puntos que 
caracteriza a esta acción como casi siempre satisfactorio de acuerdo al baremo 
establecido; este resultado es significativo en razón de la prueba realizada con 
el estadístico chi cuadrado que alcanza una significación menor al 5% (α=0,000) 
deducida de la tabla N° 20. 
 
3.- Según se aprecia en los resultados presentados en la tabla N° D-3 la motivación 
(factores higiénicos y factores motivacionales), alcanzan una puntuación media 
de 97 de un total de 140 puntos establecido como parámetro de referencia, que 
señalan casi siempre satisfactorio la motivación y el desempeño laboral; este 
resultado es significativo en razón de la prueba realizada con el estadístico chi 
cuadrado que alcanza una significación menor al 5% (α=0,000) deducida de la 
tabla N° 20. 
 
4.- De acuerdo a los resultados presentados en la tabla N° 10, 11, 12 y grafico N° 4, 




motivacionales, pues el nivel de correlación entre estas dos variables alcanza un 
valor de 0,355 para el coeficiente R de Pearson con una significación menor del 
5% (α=0,000), lo que equivale en afirmar basado en el coeficiente de 
determinación que el desempeño laboral depende en un 12.6% de los factores 
motivacionales que se desarrollen para los trabajadores de los órganos de 
asesoramiento de la Municipalidad Provincial de Tambopata.  
 
5.- De acuerdo a los resultados presentados en la tabla N° 13, 14, 15 y grafico N° 5, 
la dimensión que mejor predice la motivación son las competencias del 
individuo, pues el nivel de correlación entre estas dos variables alcanza un valor 
de 0,344 para el coeficiente R de Pearson con una significancia menor del 5% 
(α=0,000), lo que equivale en afirmar basado en el coeficiente de determinación 
que la motivación depende en un 11.83% de las competencias del individuo de 






















1. Se recomienda a los encargados de los órganos de gobierno, funcionarios y plana 
directiva de los órganos de asesoramiento de la municipalidad provincial de 
Tambopata promover el desarrollo de políticas de fortalecimiento integral para 
subsanar las deficiencias encontradas en cada una de las dimensiones de la 
motivación y el desempeño laboral y de esta manera se pueda optimizar los 
resultados generándose plena satisfacción sobre la percepción que tiene el 
personal administrativo y directivo sobre el la motivación y este refleje notables 
cambios en el desempeño laboral. 
 
2. Recomendamos a los representantes del órgano de gobierno, asesoramiento y 
directivos de línea considerar que de acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 
N° D-3 sobre el desempeño laboral y sus dimensiones, optimizar sobre las 
deficiencias encontradas en cada una de las dimensiones partiendo de las 
interrogantes planteadas sobre cada dimensión para mejorar la puntuación media 
encontrada que la ubica como casi siempre satisfactorio y de esta manera lograr 
establecer un desempeño laboral siempre muy satisfactorio que permita reflejar 
funciones motivadoras que ayuden a realizar el trabajo. 
 
3. Recomendamos a los representantes del órgano de gobierno, asesoramiento y 
directivos de línea considerar que de acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 
N° D-3 sobre la motivación y sus dimensiones, optimizar sobre las deficiencias 
encontradas en cada una de las dimensiones partiendo de las interrogantes 
planteadas sobre cada dimensión para mejorar la puntuación media encontrada 
que la ubica como casi siempre satisfactoria y de esta manera lograr establecer 
una motivación siempre muy satisfactoria que permita reflejar la efectividad del 





4. Recomendamos a los representantes del órgano de gobierno, asesoramiento y 
directivos de línea considerar que de acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 
N° 10, 11, 12 y grafico N° 4, sobre la dimensión que mejor predice el desempeño 
laboral que es los factores motivacionales, se debe propiciar políticas a través de la 
alta dirección que permita desarrollar todos los indicadores que esta dimensión 
genera dentro de las actividades para que de esta manera se pueda incentivar a 
todo el personal y poder establecer el compromiso para el logro de los objetivos 
de la institución. 
 
5. Recomendamos a los representantes del órgano de gobierno, asesoramiento y 
directivos de línea considerar que de acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 
N° 13, 14, 15 y grafico N° 5, sobre la dimensión que mejor predice la motivación 
que es las competencias del individuo, se debe propiciar políticas a través de la alta 
dirección que permita desarrollar todos los indicadores que esta dimensión genera 
dentro de las actividades como talleres que fortalezcan las capacidades laborales, 
eventos de confraternidad para mejorar las relaciones interpersonales y potenciar 
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Cuestionario para trabajadores de los órganos de Asesoramiento de 
la Municipalidad Provincial de Tambopata sobre 
“MOTIVACIÓN” 
Dependencia o área de 
trabajo 
(      ) Gerencia de planificación 
(      ) Oficina (OPI) 
(      ) Unidad de cooperación técnica 
(      ) Unidad de informática y estadística 
(      ) Gerencia de Asesoría Jurídica 
Sexo (      ) Hombre 
(      ) Mujer 
Cargo  Provincia (      ) Tambopata 
Tiempo de servicio en 
años 
(      ) 01 – 05          (      ) 15 – 20 
(      ) 05 – 10          (      ) 20 – Mas 
(      ) 10 – 15 
Condición 
laboral 
(      ) Nombrado 
(      ) Contratado 
(      ) CAS 
Edad en años  Régimen 
laboral 
(      ) DL 276 





La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación donde encontrara un conjunto de 
afirmaciones que tiene por finalidad la obtención de información sobre cómo percibe usted la 
“MOTIVACION” en las oficinas de órganos de asesoramiento de la Municipalidad Provincial de 
Tambopata, a las que solicito pueda responder con la mayor sinceridad y veracidad posible. Esta 
encuesta es anónima y sus respuestas son confidenciales. Marque la alternativa que crea más 
conveniente con un aspa (X) en los espacios en blanco. No existen respuestas correctas o 
incorrectas. Utilice el tiempo necesario. 
 
1 2 3 4 5 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 
 
N° AFIRMACIONES 1 2 3 4 5 
01 Considera usted que es apropiada la higiene, el orden y la 
salubridad en su centro de centro laboral. 
     
02 Son adecuados los ambientes estructural y funcionalmente 
para desarrollar las actividades asignadas. 
     
03 Se respeta las normas y políticas de cumplimiento en el 
desarrollo de las funciones del personal de acuerdo al MOF, 
ROF, CAP. 
     
04 Considera usted que los procedimientos de su centro de 
trabajo son adecuados a la necesidad del cliente. 
     
05 Siente que puede hablar y ser escuchado por su jefe y este 
considere su aporte. 




06 Tiene facultad para la toma de decisiones e intercambia 
ideas, conceptos y puntos de vista con su jefe. 
     
07 Tu jefe inmediato tiene virtudes de liderazgo y está 
capacitado para dirigir el área de trabajo. 
     
08 Tu jefe inmediato cuenta con conocimientos y experiencia 
técnica para realizar su trabajo y lograr el cumplimiento de 
las metas y objetivos institucionales. 
     
 
09 La remuneración que percibes mantiene relación con los 
servicios que prestas en la institución.  
     
10 Sientes que la alta dirección tiene predisposición de mejoras 
salariales en cuanto a las funciones que desempeñas. 
     
11 Sientes que la alta dirección reconoce tu trabajo y te brinda 
seguridad de establecer condiciones laborales estables. 
     
12 Se te brinda los recursos necesarios para desarrollar tu 
trabajo eficientemente. 
     
13 Existe trato equitativo, igualdad, compañerismo y respeto 
entre tus colegas de trabajo. 
     
14 La alta dirección establece mecanismos de confraternidad y 
socialización entre compañeros de trabajo. 
     
15 Aplicas tu creatividad, capacidades, habilidades, destrezas y 
conocimientos para desarrollar tu trabajo. 
     
16 Las funciones de tu puesto y los  elementos como el 
ambiente y los recursos materiales te permiten desarrollar 
eficiente y eficazmente tus labores. 
     
17 Consideras que te asignan responsabilidades funcionales 
que podrían perjudicar tu condición laboral.  
     
18 Las tareas realizadas en tu dependencia son competentes a 
las capacidades técnicas y actitudinales que tiene cada 
individuo. 
     
19 Consideras que el trabajo que realizas contribuye en 











20 Consideras que las funciones que realiza la unidad de 
trabajo a la que perteneces contribuyen significativamente en 
las metas institucionales. 
     
21 La institución valora los aportes profesionales que brindas, 
por ello sientes que cuentas con la posibilidad de crecer en 
ella y optar a mejores puestos. 




22 Consideras que los asensos y mejoras escalafonarias en la 
institución se deben a favores políticos y no por capacidades.  
     
23 Gozas de libertad y autonomía para realizar, organizar y 
dirigir el trabajo y eso te permite sentirte autorealizado. 
     
24 Tienes la confianza de creer que con tu desempeño lograras 
complementarte personal y profesionalmente. 
     
25 Existe algún programa institucional de reconocimiento y 
estímulo para el personal por temas de desempeño y 
productividad. 
     
26 Existe algunas políticas institucionales de reconocimiento y 
celebración por fechas conmemorativas que involucre el 
reconocimiento individualizado de cada personal. 
     
27 Consideras que los métodos y procedimientos que utilizas 
para desarrollar tus funciones te permiten destacar y 
diferenciarte de tus compañeros de trabajo. 
     
28 Consideras que tus capacidades profesionales y personales 
te permitieron identificarte y ser reconocido por la alta 
dirección. 
     















Cuestionario para trabajadores de los órganos de Asesoramiento de 
la Municipalidad Provincial de Tambopata sobre 
“DESEMPEÑO LABORAL” 
Dependencia o área de 
trabajo 
(      ) Gerencia de planificación 
(      ) Oficina (OPI) 
(      ) Unidad de cooperación técnica 
(      ) Unidad de informática y estadística 
(      ) Gerencia de Asesoría Jurídica 
Sexo (      ) Hombre 
(      ) Mujer 
Cargo  Provincia (      ) Tambopata 
Tiempo de servicio en 
años 
(      ) 01 – 05          (      ) 15 – 20 
(      ) 05 – 10          (      ) 20 – Mas 
(      ) 10 – 15 
Condición 
laboral 
(      ) Nombrado 
(      ) Contratado 
(      ) CAS 
Edad en años  Régimen 
laboral 
(      ) DL 276 





La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación donde encontrara un conjunto de 
afirmaciones que tiene por finalidad la obtención de información sobre cómo percibe usted el 
“DESEMPEÑO LABORAL” en las oficinas de órganos de asesoramiento de la Municipalidad 
Provincial de Tambopata, a las que solicito pueda responder con la mayor sinceridad y veracidad 
posible. Esta encuesta es anónima y sus respuestas son confidenciales. Marque la alternativa 
que crea más conveniente con un aspa (X) en los espacios en blanco. No existen respuestas 
correctas o incorrectas. Utilice el tiempo necesario. 
 
1 2 3 4 5 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 
 
N° AFIRMACIONES 1 2 3 4 5 
01 Usted fija metas y promueves la innovación para alcanzar 
niveles óptimos de desempeño en tu centro de labores.  
     
02 Cuentas con iniciativas para el aprendizaje de nuevas 
habilidades y diversificar tus horizontes en las funciones de tu 
trabajo. 
     
03 Asegura usted que se cumpla con total transparencia las 
actividades y procesos de gestión administrativa en su centro 
de trabajo.  
     
04 Asume usted las responsabilidades de acciones individuales o 
colectivas en la magnitud que se presente. 
     
05 Desarrolla una comunicación fluida con respeto y justicia con 
sus compañeros sin dejarse llevar por apreciaciones 




subjetivas a la realidad. 
06 Desarrolla medios y estrategias de interrelación con sus 
compañeros de trabajo, jefes y usuarios. 
     
07 La alta dirección y su jefe inmediato desarrollan políticas de 
compromiso y capacitación para desarrollar el máximo de sus 
habilidades. 
     
08 La alta dirección provee de lineamientos claros, objetivos 
comunes y cumple con proveer los recursos para 
desarrollarlos. 
     
 
09 Demuestra sensibilidad en los puntos de vista y apreciaciones 
de otros compañeros. 
     
10 Aprovecha la información que recibe de sus compañeros de 
trabajo aun cuando sean opuestas a su punto de vista. 
     
11 Desarrolla estrategias de programaciones ponderadas en 
secuencias de trabajo que ayuden al cumplimiento de las 
necesidades prioritarias de la institución. 
     
12 Desarrollas métodos y mecanismos de enlace con otras 
dependencias que estén involucrados con actividades en 
común.  
     
13 Sientes que tus compañeros de trabajo planifican el desarrollo 
de sus actividades.   
     
14 Consideras que las metas y objetivos institucionales se 
complementan con tus anhelos personales y profesionales. 
     
15 Sientes que cumples con el perfil académico y la experiencia 
para lograr el cumplimento de las metas institucionales. 
     
16 Consideras que los puestos que asumen en la institución no 
se encuentran adecuados al perfil y al funcionamiento de las 
plazas. 
     
17 La alta dirección desarrolla talleres de capacitación de trabajo 
en equipo para fortalecer las capacidades de la organización.  
     
18 La alta dirección y su jefe inmediato desarrollan estrategias de 
interrelación con otras dependencias que permitan trabajar en 
equipo para el logro de los objetivos. 
     
19 Desarrolla y maneja un buen clima laboral de cooperación 
entre sus compañeros de trabajo. 
     
20 Usted colabora, comparte planes y promueve las acciones de 
interrelacionar información con dependencias estratégicas. 




21 Realiza usted un control constante y periódico del trabajo que 
desempeñas en tu dependencia. 
     
22 Existe un mecanismo de control y evaluación del cumplimiento 
de las tareas en tu centro de labores. 
     
23 Consideras que identificas algunas deficiencias en los 
procedimientos que realiza tu dependencia y propones 
soluciones sobre el diagnostico que aprecias.  
     
24 Consideras que posees habilidades para proponer decisiones 
en un tiempo y manera apropiada.  
     
25 Cumples con los plazos previstos y designaciones para la 
realización de tu trabajo. 
     
26 Tienes vocación de servicio altruista con los usuarios que 
requieran ayuda y orientación en algún trámite o proceso 
particular. 
     
27 Consideras que cuentas con habilidades empáticas para 
interrelacionarte con tus compañeros de trabajo y los usuarios. 
     
28 Consideras que utilizas eficientemente los recursos que te 
asignan para la realización de tus labores. 
     
29 Consideras que las funciones que realizan tus compañeros de 
trabajo justifican la remuneración que perciben. 
     
30 Consideras que el número de trabajadores de tu área es el 
adecuado en relación a las funciones que desempeñan. 
     
















































MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
TÍTULO: 
LA MOTIVACION Y EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE ORGANOS DE ASESORAMIENTO DE LA MUNICIPALIDAD 
PROVINCIAL DE TAMBOPATA DPTO. MADRE DE DIOS - 2016. 
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA 
PROBLEMA GENERAL 
 
¿Cuál es el nivel de relación 
que existe entre la 
motivación y el desempeño 
laboral de los trabajadores 
de órganos de 
asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de 





 ¿Cuál es el nivel de 
motivación de los 
trabajadores de órganos 
de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial 
de Tambopata Dpto. 
Madre de Dios - 2016? 
 
 ¿Cuál es el nivel de 
desempeño laboral de 
los trabajadores de 
órganos de 




Determinar el nivel de 
relación entre la motivación 
y el desempeño laboral de 
los trabajadores de órganos 
de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de 




 Determinar el nivel de  
motivación de los 
trabajadores de órganos 
de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial 
de Tambopata Dpto. 
Madre de Dios - 2016. 
 
 Determinar el nivel del 
desempeño laboral de 
los trabajadores de 
órganos de 
asesoramiento de la 
HIPÓTESIS GENERAL: 
 
Existe un nivel de relación alto, 
directo y significativo la motivación 
y el desempeño laboral de los 
trabajadores de órganos de 
asesoramiento de la Municipalidad 
Provincial de Tambopata Dpto. 





 No existe un nivel de relación 
entre la motivación y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de órganos de 
asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios 
– 2016. 




Existe un nivel de relación entre la 






- Factores higiénicos 
- Factores motivacionales 
 






- Competencias del individuo 




MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
 
 Cuantitativo, porque los datos 
obtenidos serán sometidos a 
análisis e interpretación para 
generar una teoría de rango 
intermedio. 
 
TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 Básico Sustantiva. 
 
DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
 Descriptivo Correlacional y 




 31 trabajadores administrativos 
de los órganos de 
asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de 






de Tambopata Dpto. 
Madre de Dios - 2016? 
 
 ¿Cual es el nivel de 
relación entre las 
dimensiones de la 
motivación y las 
dimensiones del 
desempeño laboral de los 
trabajadores de órganos 
de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial 
de Tambopata Dpto. 
Madre de Dios - 2016? 
Municipalidad Provincial 
de Tambopata Dpto. 
Madre de Dios - 2016. 
 
 Determinar el nivel de 
relación entre las 
dimensiones de la 
motivación y las 
dimensiones del 
desempeño laboral de los 
trabajadores de órganos 
de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial 
de Tambopata Dpto. 
Madre de Dios - 2016. 
motivación y el desempeño laboral 
de los trabajadores de órganos de 
asesoramiento de la Municipalidad 
Provincial de Tambopata Dpto. 
Madre de Dios – 2016. 
1 : 0H    
HIPÓTESIS ESPECIFICAS: 
 
 La Motivación de los 
trabajadores de órganos de 
asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios 
– 2016. es bueno. 
 El Desempeño Laboral de los 
trabajadores de órganos de 
asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios 
– 2016. es alto. 
 Existe un nivel de correlación 
alto, directo y significativo entre 
las dimensiones de la variable 
motivación y las dimensiones de 
la variable desempeño laboral de 
los trabajadores de órganos de 
asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios 
– 2016.  
MUESTRA 
Para la variable 1 (Motivación) la 
muestra será el total de la 
población el cual es 31 
trabajadores administrativos de 
los órganos de asesoramiento de 
la Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios 
– 2016 
Para la variable 2 (desempeño 
laboral) la muestra será el total de 
la población el cual es 31 
trabajadores administrativos de 
los órganos de asesoramiento de 
la Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios 
– 2016. 
 
 Tipo: Probabilístico estratificado. 
 Tamaño: 31 trabajadores 
administrativos de los órganos 
de asesoramiento de la 
Municipalidad Provincial de 
Tambopata Dpto. Madre de Dios 
– 2016. 
 
TÉCNICAS – INSTRUMENTOS 
 Técnica: Encuesta 
 Instrumentos (02): cuestionario 
de motivación y cuestionario de 
desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de 
los órganos de asesoramiento 
de la Municipalidad Provincial 
de Tambopata Dpto. Madre de 





TÉCNICAS DE ANALISIS DE 
DATOS 
 Estadística paramétrica: 
- Tablas y gráficos estadísticos 
- Medias y Desviaciones 
- Coeficiente  de correlación de 
Pearson, Sperman y Tau-b de 
Kendall. 
- Análisis ANOVA 
- Modelo de regresión. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
